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Tässä pro gradu -tutkielmassa tutkitaan etätyötä ja sitä, miten etätyön tekeminen vaikuttaa työyhteisössä koettuun
yhteisöllisyyteen. Kiinnostus aihetta kohtaan liittyy työelämän muutokseen ja tutkielman taustalla vaikuttaa
kiinnostus sitä kohtaan, mitä työelämässä tapahtuu tänä päivänä. Työelämä vaatii yhä enemmän joustoa ja siihen
etätyökin osittain tarjoaa ratkaisua. Teoreettisena taustana tutkimuksessa on Etienne Wengerin ja Jean Laven
esittelemä käsite käytäntöyhteisö. Tutkielman tavoitteena on selvittää miksi etätyö ei yleisty nopeammin, vaikka
tietotekniset edellytykset sille ovat hyvät. Tutkimuskysymykset ovat 1. Miten ratkaistaan ristiriita tilanteessa, jossa
etätyön aiheuttaa fyysistä välimatkaa, mutta yhteisöllisyys vaatii läsnäoloa ja 2. Miten tietotekniikan avulla voidaan
ylläpitää yhteisöllisyyttä työyhteisössä, jossa osa työntekijöistä tekee etätyötä. Tutkimus on tapaustutkimus
Kansaneläkelaitoksessa.
Tutkimuksessa on käytössä helmikuussa 2015 kerätty haastatteluaineisto, jossa on teemahaastattelulla haastatellut
10 henkilöä. Tavoitteena oli löytää työyhteisö, jossa tehdään etätyötä. Haastatteluihin on valittu sekä etätyötä
tekeviä että niitä, jotka eivät tee etätyötä. Tällä tavalla voidaan tavoittaa suurempi kuvan siitä, miten etätyön
tekeminen koetaan työyhteisössä. Haastateltavista henkilöistä puolet tekee etätyötä ja puolet ei. Aineisto on
analysoitu käyttämällä teemoittelua.
Aineistosta on pyritty löytämään ensin se tällä työyhteisölle ominainen yhteinen pohja, jossa työn tekeminen
koetaan mukavaksi ja yhteishenki hyväksi hyvien työkavereiden ansiosta. Sen jälkeen on tarkasteltu niitä syitä,
joiden vuoksi etätyötä tehdään ja tarkasteltu sitä miksi etätyöntekeminen ei vaikuta, ainakaan negatiivisesti työn
tekemiseen. Tämän jälkeen on etsitty niitä keinoja, joilla työyhteisö pyrkii yllä pitämään yhteisöllisyyttä sekä
kasvokkain että tietokoneen välityksellä.
Tutkimukseni kohteena olleessa työyhteisössä etätyön vaikutukset työyhteisöön oli minimoitu sillä, että oikeutta
tehdä etätyötä oli rajattu niin, että etätyötä oli mahdollista tehdä vain osa työviikosta. Tutkimukseni mukaan
kestävämpi tapa käsitellä tätä läsnä- ja poissaolon ristiriitaa olisi tukea enemmän tietokoneen välittämää
kanssakäymistä. Kaikki haastateltavat olivat sitä mieltä, että yhteisöllisyys vaatii kasvokkaista vuorovaikutusta
syntyäkseen. Vallitseva ajatus oli, että ensin on tutustuttava kasvokkain, mutta myöhemmin yhteisöllisyyttä on
mahdollisuus ylläpitää tietokoneen välityksellä sähköisesti. Etätyön tekemisen ei koeta vaikuttavan negatiivisesti
itse työsuoritukseen vaan päinvastoin työn tekeminen on tehokkaampaa etätöissä, koska silloin vähenee työn
sosiaalisuus. Etätyöstä tekee tehokasta juuri se, että siinä sosiaalisuus kärsii ja sitä on vähemmän ja työaika tulee
käytettyä työn tekemiseen. Etätyö muodostaa paradoksin, koska sillä on positiivisia vaikutuksia työtehoon ja työn
tekemiseen yleensä, mutta se heikentää sosiaalisuutta, jolla taas voi olla negatiivisia vaikutuksia työssä
viihtymiseen. Parasta työnantajan kannalta olisikin löytää hyvä tasapaino näiden kahden välille ja tukea myös
etätyössä tapahtuvaa virtuaalista yhteisöllisyyden ylläpitämistä.
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11 Johdanto
Viime vuosikymmeninä työelämä on ollut murroksessa. Tässä luvussa luon lyhyen
katsauksen työelämässä vallitsevaan tilanteeseen, jossa sellainen työn muoto kuin
etätyö on tullut mahdolliseksi. Etätyön yleistyminen liittyy yleiseen työelämän
muutokseen. Raija Julkunen (2008) kirjoittaa kirjassaan ”Uuden työn paradoksit.
Keskusteluja 2000-luvun työprosess(e)ista” uudesta työstä, joka on
 ”subjektivoitua, tietoistunutta, kognitiivista, affektiivista, interaktiivista,
kommunikatiivista, feminisoitunutta ja prekaaria. Uusi työ näyttäytyy
tietoisuutena, yksilöllisenä, joustavana ja liikkuvana paikaltaan ja
sisällöltään.”
Entä mitä on tämä uusi työ? Julkusen mukaan se on 2000-luvun työelämää, jota
kuvataan myös ”post” – termeillä. Näitä ovat muun muassa jälkiteollinen,
jälkifordistinen tai jälkimoderni. (Julkunen 2008, 18.) Post – käsitteet kuitenkin hänen
mukaansa tarkoittavat, että jokin on rapautunut, mutta silti emme tarkkaan tiedä
missä nyt olemme (Julkunen 2008, 41). Tässä muutoksessa Julkusen mukaan
teoreettisena ytimenä ovat subjektivoituminen ja sen seuraukset (Julkunen 2008, 20).
Julkunen kuvailee jälkifordistista työtä moninaiseksi, palkitsevaksi, itsenäiseksi,
joustavaksi sekä liikkuvaksi, mutta sen ehtoja epävarmaksi (Julkunen 2008, 39).
Raija Julkunen kirjoittaa joustosta, joka hänen mukaansa on jälkifordismin avainsana
(Julkunen 2008, 105). Joustoa on sekä laadullista että määrällistä. Työajan, -paikan ja
palkan joustolla voi olla Julkusen mukaan myös myönteisiä vaikutuksia, kuten tulen
myöhemmin määrittelemään. Julkunen kirjoittaa, että jousto on saanut kuitenkin
negatiivisiakin merkityksiä, kun joustoa toteutetaan yrityksen näkökulmasta ja se luo
uusia hierarkioita. Jousto on tarkoittanut myös sitä, että työmarkkinat ovat
muuttuneet epävakaimmiksi ja suojattomammiksi, kun työstä on tullut määräaikaista,
tilapäistä. Esimerkkinä tästä Julkunen mainitsee vuokratyön. (Julkunen 2008, 106–110.)
Julkunen painottaa, että uusien työmuotojen tunnusmerkkejä ovat jousto sekä tiimit
(Julkunen 2008, 217).
Myös Nikolas Rose (1999) kirjoittaa kirjassaan ” Powers of freedom. Reframing political
thought” ajatuksiaan siitä, mitä työelämässä tapahtuu. Rose muun muassa
kyseenalaistaa kokoaikaisen työn, kuukausipalkan sekä työllisyyden ja työttömyyden
muodostaman jaon ideaalin kappaleessaan ”Employees into entrepreneurs”, joka
itsessään kertoo jo jotain siitä, mitä Rose ajattelee työelämässä tapahtuvan. Hän
kuvailee lohduttomalta kuulostavaa työelämää, jossa vallitsee epävarmuus
työllisyydestä monen jäädessä pitkäaikaistyöttömäksi, jossa työ on tilapäistä tai osa-
aikaista, työsopimukset ovat nollan tunnin sopimuksia tai määräaikaisia. Rose katsoo
kuitenkin talouden hyötyvän tästä, koska se tekee työmarkkinoista joustavat. Hän
kirjoittaa, että kuva työstä säännöllisenä ja jatkuvana sekä selkeä erottelu työllisyyden
ja työttömyyden välillä on pakotettu muuttumaan. Rose kuitenkin näkee muutoksessa
myös jotain positiivista ja kirjoittaa, että hyvää on työn ja työelämän integroituminen,
jonka uudet kommunikaation teknologiat mahdollistavat. (Rose 1999, 156–158.)
Julkusen ja Rosen tapaan myös Richard Sennett (2002) kirjoittaa joustavuudesta
kirjassaan ”Työn uusi järjestys”. Hänen mukaansa joustavuuden nykyisiin muotoihin
kätkeytyy valtajärjestelmä, joka koostuu instituutioiden jatkuvasta uudelleen
keksimisestä, tuotannon joustavasta erikoistumisesta sekä vallan keskittymisestä ilman
keskittämistä (Sennett 2002, 46). Sennettin kirjassa ”Työn uusi järjestys” on myös luku
työetiikasta, jossa hän kirjoittaa, että tämän päivän etiikka korostaa tiimityötä. Siinä
tärkeää on toisen huomioiminen, tiimityö edellyttää kuuntelutaitoja, yhteistyökykyä
sekä sopeutumista eri tilainteisiin. Sennett kuitenkin arvostelee tiimityötä, ja kirjoittaa,
että se on teennäistä yhteisöllisyyttä (Sennett 2002, 125). Hänen mukaansa ryhmien
koheesio perustuu siihen, että jäsenet välttävät menemästä henkilökohtaisiin tai
vaikeisiin asioihin ja ikään kuin, Sennettin sanoin, pysyvät ”asioiden pinnalla” (Sennett
2002, 115). Hyvä tiimipelaajaa Sennett kuvailee sellaiseksi, joka osaa ottaa etäisyyttä,
tarkastella vanhoja ja vakiintuneita suhteita, sekä miettiä mitä niissä olisi
parannettavaa. Tiimipelaajan on osattava keskittyä tähän hetkeen, hahmottaa sillä
hetkellä tehtävissä olevat työt ja unohtaa menneet. (Sennett 2002, 118.)
Alun perin ajatus etätyöstä on syntynyt ratkaisuksi liikenneruuhkiin, ilmansaasteisin
sekä haluun vähentää kuluja kalliiden toimistojen vuokrissa (Helle 2004, 16). Etätyön
käsite voidaan määritellä niin, että se on työtä, joka ei ole ajasta ja paikasta
riippuvaista. Suhteessa normaaliin työhön, jota ei tehdä etätyönä, työn aika ja paikka
voivat olla erilaiset. Mietittäessä sanaa etätyö havaitaan, että jo se itsessään kertoo
työntekopaikasta jotain: se on etäällä. Sitä ei suoriteta normaalilla työpaikalla, vaan
esimerkiksi kotoa käsin, työmatkalta, lähitoimistossa tai erillisestä etätyökeskuksesta.
Minna Helle (2004, 16) mainitsee, että etätyössä käytetään hyväksi
tietoliikenneyhteyksiä, jotka juuri mahdollistavat ajasta ja paikasta riippumattoman
työnteon. Tietotekniikan kehitys on mahdollistanut etätyön tekemisen, ja nykyään
työtä voi tehdä kannettavan tietokoneen kanssa siellä, mistä löytyy internet-yhteys.
Keskeinen idea etätyössä onkin, että ihmisten fyysisen liikkumisen sijaan liikkuu tieto.
Tämä tarkoittaa myös perinteisen työajan ja -paikan merkityksen muuttumista.
(Nupponen 2002, 190.) Eurooppalaisessa etätyön puitesopimuksessa etätyö
määritellään tavaksi organisoida työsuhteessa tehtävä työ, jota tehdään
tietotekniikkaa hyväksikäyttäen ja vaikka työn teko olisi mahdollista työnantajan
tiloissa, se tehdään työnantajan tilojen ulkopuolella. (Helle 2004.)  Tässäkin
määritelmässä normaali työ määrittyy työntekopaikan kautta. Juhani Pekkola
määrittelee etätyön teoksessaan Etätyö Suomessa (2002, 39) tavaksi organisoida työtä,
joka voi tapahtua fyysisissä, virtuaalisissa, sosiaalisissa tiloissa ja siinä esiintyy pyrkimys
tuottaa sellainen työtapa, jossa työympäristöä parannetaan aika- ja tilajärjestelyin.
Tiedon luomiselle, ajattelulle ja innovaatiolle yritetään näin saada paremmat
edellytykset.
Miksi etätyö ei yleisty nopeammin, vaikka halukkuutta on niin paljon? Syitä
yleistymisen esteille voivat olla sekä työntekijöiden, että työnantajien asenteet,
etätyöstä aiheutuvat kustannukset, teknologian asettamat rajoitukset sekä erilaiset
työelämän rakenteelliset tekijät, joista suurimpana johtamiskulttuuri. Jotta etätyö voisi
yleistyä, on johtamiskulttuurin muututtava enemmän keskinäiselle luottamukselle
perustuvaksi. Tämä edellyttää työntekijöiltä sitoutumista organisaation päänmääriin ja
vastuullisuutta käyttää lisääntynyttä vapautta. (Uhmavaara ym. 2005, 62–63.)
Kustannuksia toki aiheutuu sekä etätyössä että normaalissa työympäristössä tehdystä
työstä. Toimistotilat on vuokrattava ja kalustettava ja etätyössä taas on hankittava
soveltuvat laitteet ja yhteydet etätyön mahdollistamiseksi. Myöskään kaikkea työtä ei
ole mahdollista tehdä etätyönä, tästä esimerkkinä asiakaspalvelutyö. Kaikilla
työntekijöillä ei välttämättä ole tarvittavia edellytyksiä etätyön tekemiseen. Tästä
johtuen työnantaja saattaa evätä mahdollisuuden tehdä etätyötä halusta ja
velvollisuudesta kohdella kaikkia työtekijöitään tasavertaisesti. Tällä vältetään
aiheuttamasta ristiriitoja työyhteisön sisällä. Yleistymisen esteenä ovat myös
tietoturvakysymykset. Kotona internet yhteyden on oltava suojattu, jottei sähköisessä
muodossa oleva tieto vaarannu. Yrityksen papereiden kuljettaminen ja säilyttäminen
kotona ovat myös riskejä tietoturvalle. (Uhmavaara ym. 2005, 64.) Aivan
konkreettisena esteenä yleistymiselle on asutuksen ja ihmisten keskittyminen suuriin
kasvukeskuksiin. Tällöin sekä työt että palvelut ovat niin lähellä työntekijää, ettei
etätyölle synny tarvetta ainakaan silloin kun etätyön tavoitteena on säästää
työmatkakustannuksissa ja siihen käytetyssä ajassa. (Blom ym. 2001, 194.)
Idea pro gradu – tutkielmaani varten lähti kiinnostuksestani etätyötä kohtaan. Gradu
on myös toimeksianto työnantajalleni Kansaneläkelaitokselle. Kiinnostukseni aihetta
kohtaan heräsi valitessani aihetta kandidaatin tutkielmaa varten ja nähtyäni Kelan
sisäisillä nettisivuilla blogi -kirjoituksen etätyöstä, josta tuolloin julkaistiin uusia
linjauksia ja ohjeita. Aihe herätti paljon värikästä keskustelua puolesta ja vastaan sekä
tuntui olevan ajankohtainen ja kiinnostava. Tutkimukseni kiinnostuksen kohteena ovat
etätyö ja yhteisöllisyys. Nuo kaksi käsitettä tuntuvat alkuun ristiriitaisilta: etätyö on
työtä, jota tehdään etäällä ja näyttäytyy poissaolona, mutta yhteisöllisyys taas vaatii
sitä, että ollaan läsnä jonkun kanssa. Haluan tutkimuksessani tarkastella miten etätyön
tekeminen vaikuttaa työyhteisössä koettuun yhteisöllisyyteen ja miten yhteisöllisyyttä
ylläpidetään etätyöstä huolimatta. Miten etäällä ja läsnä oleminen onnistuvat samaan
aikaan? Tarkastelun kohteena on yksi työyhteisö eli sekä etätyötä tekevät työntekijät
että työntekijät jotka tekevät työtä niin sanotulla normaalilla työpaikallaan. Näin uskon
saavani esille laajemman näkökulman etätyöhön ja sen vaikutukseen työyhteisön
kokemaan yhteisöllisyyteen. Teen tutkimuksen haastattelemalla Kelan työntekijöitä ja
analysoin tuloksiani sisällönanalyyttisesti.
Etätyö työn muotona liittyy ihmetykseen siitä, mitä työelämässä tänä päivänä
tapahtuu. Työelämä on muuttunut viime vuosikymmenten aikana ja tuonut mukanaan
uusia ilmiötä, kuten etätyön. Richard Sennett kirjoittaa, että yksi modernin
kapitalismin tahattomista seurauksista on, että se on vahvistanut paikan merkitystä ja
herättänyt yhteisöllisyyden kaipuun. Tätä kaipuuta virittävät juostavuuteen liittyvä
epävarmuus, syvän luottamuksen ja sitoutumisen puute, tiimityön pinnallisuus sekä
pelko epäonnistumisesta. (Sennett 2002, 150.) Tämä ajatus yhdistää etätyön
tarvitseman joustavuuden, tämän päivän työelämässä vallitsevan epävarmuuden ja
yhteistyön tarpeen sekä luottamuksen teesit, jotka ovat kaikki keskeisiä pro gradu
tutkielmassani. Raija Julkunen puolestaan kirjoittaa, että näemme ympärillämme
merkkejä siitä, että yhteisöllisyyden ja lojaalisuuden kulta-aika on takanamme ja
luottamus on vaihtunut itseluottamukseksi (Julkunen 2008, 65–66). Tutkimuksellani
haluankin selvittää, millaista yhteisöllisyyttä nykypäivän työyhteisöstä voi löytää ja
vallitseeko työntekijöiden välillä luottamus, vaikka etätyö ajaa heidän fyysisesti
erilleen.
Pro Gradussani teoreettisena kehyksenä toimii Etienne Wengerin ja Jean Laven (1991)
käsite käytäntöyhteisö (engl. community of practice). Siinä yhteisö muodostuu, kun
työskennellään yhdessä jonkin päämäärän eteen. Tietoa välitetään yhteisössä niin, että
kokeneemmat jäsenet välittävät tietoa tulokkaille ja tärkeänä tiedon välittämisen
kanavana toimii kerronta. Keräämälläni aineistolla ei ole tarkoitus selvittää toimiiko
tutkimani yhteisö kuten käytäntöyhteisö. Lähden kuitenkin siitä olettamuksesta, että
työyhteisö toimii kuten käytäntöyhteisö. Julian E. Orrin kirjoittama ”Talking about
Machines” (1996) on myös tutkimus käytäntöyhteisöstä. Hänen tutkimuksensa
kopiokoneen korjaajista, jossa Orr perustaa analyysinsä kolmikantaiseen suhteeseen,
jossa osallisina ovat kopiokoneen korjaajat, asiakkaat ja koneet. Tätä suhdetta
haittaavat rikkinäiset kopiokoneet. Johto pitää työntekijöiden toisilleen kertomia
kertomuksia haastavista korjaustilanteista epätuottoisina ja tarpeettomina, mutta
työntekijöille ne ovat kuitenkin tärkeä osa työn käytänteitä. Tarinoilla voidaan myös
saavuttaa jäsenyys yhteisössä.
Tutkimani työyhteisö tekee töitä fyysisesti hajallaan, mutta sähköiseen yhteydenpitoon
ja työn tekemiseen sähköisesti edellytykset ovat hyvät. Kuitenkin
haastatteluaineistosta selviää, että sähköisesti ei keskustella kaikista asioista, vaan
lähinnä työhön liittyvistä. Yhteisöllisyyttä rakentaa kuitenkin sellainen puhe, jossa
ihmiset tutustuvat toisiinsa ja jakavat henkilökohtaiseen elämäänsä liittyviä asioita.
Miksi tällainen puhe ei siirry sähköisesti käytäväksi? Mihin työyhteisössä ylipäätään
edes tarvitaan keskusteluja, jotka eivät liity työn tekemiseen, vaan koskevat
henkilökohtaista elämään? Kuten Orrin tutkimuksessa, nämä keskustelut rakentavat
yhteisöllisyyttä ja parantavat työssä viihtyvyyttä, mutta periaatteessa töissä ollaan
tuottamassa työnantajalle lisäarvoa ja työntekijät saavat ajastaan palkkaa. Tietysti on
tilanteita, kuten ruoka- ja kahvitauot, jolloin on mahdollista keskustella työhön
liittyvistä asioista niin, että se ei häiritse itse työsuoritusta. Tutkimuksen tarkoitus on
sekä tapaustutkimukselle tyypillisesti kuvata etätyön käytänteitä Kelassa ja kuvata niitä
tapoja, joilla työpaikalla viestitään sähköisesti ja selvittää miten Kelassa on ratkaistu
fyysisen läsnä- ja poissaolon tuomat haasteet. Tarkoitus on myös pohtia sitä, miten
nykypäivänä yhä yleistyvä sähköinen viestintä ja etätyö vaikuttavat työelämään ja työn
arkipäivän käytänteisiin. Tutkimuskysymykseni ovat 1. Miten ratkaistaan ristiriita
tilanteessa, jossa etätyön aiheuttaa fyysistä välimatkaa, mutta yhteisöllisyys vaatii
läsnäoloa ja 2. Miten tietotekniikan avulla voidaan ylläpitää yhteisöllisyyttä
työyhteisössä, jossa osa työntekijöistä tekee etätyöt.
Luvuissa 2 esittelen teorian ja keskustelut, joihin tutkielma nojaa. Luvussa käyn läpi
niitä keskusteluja, jotka koskevat yhteisöllisyyttä sekä etätyötä ja sen käytänteitä.
Luvussa 3 esittelen keräämäni aineiston, käyttämäni tutkimusmenetelmät sekä pohdin
muutamia eettisiä kysymyksiä ja tarkennan vielä tutkimuskysymystä sekä esittelen
tutkimuksen kannalta olennaisimmat kysymykset. Luvut 4 ja 5 ovat analyysilukuja.
Luku 4 keskittyy käytäntö yhteisöihin, siihen miten sellaiseen pääsee mukaan, miksi
etätyötä tehdään ja miksi etätyön tekeminen ei vaikuta itse työn tekemiseen. Tässä
luvussa luon pohjan sille tarkastelulle, jonka esitän seuraavassa luvussa. Luvussa 5
esittelen niitä tapoja, joilla haastattelemani henkilöt pitävät yhteisöllisyyttä yllä.
Lopuksi luvussa 6 esitän pohdintaa, esittelen tuloksia ja ajatuksia jatkotutkimukselle.
2 Näkökulma
2.1 Etätyö käsitteen määrittelyä
Etätyön vastakohtana edellisessä määritelmissä nähtiin normaali työ. Entä mitä on
normaali työ? Työllä on aika jokin paikka ja aika. Juha Antila kuvaa kirjassaan Työajat
moderneissa ja perinteisissä työpaikoissa (2001, 8) että normaaliksi työajaksi katsotaan
useimmiten säännöllinen 7-8 tunnin mittainen työpäivä ja työtä tehdään
yhtäjaksoisesti arkisin klo 6 ja 18 välillä. Kirjoittaja kuitenkin huomauttaa, että tässä on
ollut aina jonkin verran poikkeamia ja nimeää vuorotyö ja yötyön, joissa kellonaika
eroaa normityöajasta. Etätyötä mietittäessä nämä kaikki kohdat saattavat toteutua tai
mahdollisesti minkään niistä ei tarvitse toteutua.  Kirjoittaja katsoo tämän kuuluvan
vanhaan työaikaparadigmaan. Vaikka tätä niin sanottua normaalia työaikaa edelleen
esiintyy, niiden työntekijöiden osuus on vähentynyt, jotka tekevät niin kutsuttua
normaalityöaikaa. Suurimpana murroksena normaalin työajan vähenemisessä voidaan
pitää 1990-luvun alun suurta lamaa.  (Antila 2001, 14.) Tulen myöhemmin tutkielmassa
käyttämään normaalin työpaikan käsitettä vastakohtana etätyöpaikalle.
Kelan etätyöohjeen mukaisesti etätyö määritellään ”ansiotyöksi, jota tehdään
kokonaan tai osittain varsinaisen työpaikan ulkopuolella niin, että siitä on sovittu
työnantajan kanssa”. Tässä kirjallisuuskatsauksessa etätyön määritelmä mukailee
Kelan etätyön määritelmää ja se määritellään työksi, joka on ansiotyötä, ja jota
suoritetaan varsinaisen työpaikan ulkopuolella joko kokonaan tai osittain, siitä on
sovittu työnantajan kanssa ja työ suoritetaan tietotekniikkaa hyväksikäyttäen. (Kelan
etätyöohje 9.6.2014.) Työllä siis on ennalta määrätty paikka, joka voi kuitenkin vaihtua.
Etätyössä työntekopaikaksi on nimetty työntekijän asunto. Työssä käytetään
työnantajan tarjoamaa konetta, johon vaadittavat ohjelmat on asennettu ja suojatusta
internet-yhteydestä huolehdittu. Työtehtävät, jotka vaativat yhteydenpitoa tai
neuvojen kysymistä muilta työntekijöiltä, on kuitenkin ajoitettava niin sanottuun
normaalityöaikaan (katso yllä), jolloin muut työntekijät ovat töissä. Myös
etätyöohjeessa kerrotaan, että kotona työskentelevä toimihenkilö tulee olla
tavoitettavissa puhelimitse tai muutoin tietojärjestelmää hyväksikäyttäen kello 9.30.–
14.30. Ohjeeseen sisältyy maininta siitä, että tämä ei tarkoita työskentelyvelvoitetta
kyseisenä kellonaikana. (Kelan etätyöohje 9.6.2014.)
2.2. Etätyöstä ja etätyön tekijöistä
Tässä kappaleessa määrittelen termin etätyö ja kerron millaisia ilmiötä siihen liittyy.
Kirjoitan myös, että millaista työtä voi tehdä etätyönä ja kuka voi olla etätyöntekijä.
Minna Helle (2004, 93–94) kuvailee etätyöhön soveltuvia työtehtäviä ja kuvailee sen
sopivan yhden henkilön yksittäisiin työtehtäviin, joissa on selkeät aikataulut sekä
tavoitteet ja sitä on voitava arvioida tulosten kautta. Etätyötehtävät eivät saa vaatia
erikoisvälineitä tai materiaaleja, joita on hankala sijoittaa työpaikan ulkopuolelle.
Etätyön on oltava sellaista, ettei se vaadi jatkuvaa valvontaa tai taustatukea, sekä
motivaation ja tyydytyksen on perustuttava muuhun kuin ulkoiseen palautteeseen.
Etätyö ei edellytä paikkaan sidottuja resursseja. Tärkeässä roolissa etätyössä ovat
tietoliikenneyhteydet, joiden on toimittava, jotta etätyö olisi mahdollista. Etätyössä
tarvittavan yhteydenpidon on myös tapahduttava tietoliikenneyhteyksien välityksellä.
Tietoliikenneyhteyksien avulla päästään osalliseksi virtuaaliympäristöihin. Niissä on
mahdollista olla läsnä useassa fyysisessä tilassa ja sosiaalisessa ympäristössä. Etätyön
voidaan nähdä määrittyvän poissaolona, koska työtä tehdään poissa omalta
työpaikalta. Kuitenkin virtuaaliympäristöjen kautta etätyön voidaan ajatella olevan
läsnäoloa useammassa tilassa. (Pekkola 2002, 229.)
Etätyö edellyttää tietynlaisia ominaisuuksia myös sitä tekevältä työntekijältä. Tällaisia
ovat esimerkiksi päätöksenteko- ja ongelmanratkaisukyky, kyky hallita ajankäyttöä,
vastuuntuntoisuus ja kurinalaisuus, hyvä työnorganisaatiokyky, motivoituneisuus,
keskittymiskyky, tietotekniikan osaaminen, hyvät vuorovaikutustaidot, työkokemus ja
työntekijän kyky sietää vähentyneitä sosiaalisia kontakteja (Helle 2004, 94–95 ja
Nupponen 2002, 192). Viimeistä kriteeriä lukuun ottamatta luettelo näyttää siltä, että
siihen on yleisesti listattu hyvän työntekijän piirteitä. Etätyössä korostuukin
eräänlainen itsensä johtaminen, koska työnteko tapahtuu poissa esimiehen ja muun
työnjohdon välittömästä kontrollista.
Vaikka etätyön edellytykset ainakin tietoteknisesti ovat jo olemassa, on etätyö
Suomessa osa-aikainen ja epävirallinen työjärjestely. Etätyöntekijöiden osuus kuitenkin
kasvaa koko ajan (Nupponen 2002, 190). Tämä lisääntyminen voidaan nähdä työn
määrälliseen joustoon liittyvänä henkilöstöpolitiikan ilmentymänä. Tähän liittyy
vastuun ja toimivaltuuksien lisääntyminen työntekijöiden keskuudessa, mutta myös
yrityskulttuurin on muututtava. (Pekkola 2002, 224.) Etätyöhön on halukkuutta ja myös
paljon mahdollisia etätyöntekijöitä, mutta tämä halukkuus ja potentiaali liittyvät
lähinnä osittaiseen etätyöhön (Helle 2004, 30). Etätyö potentiaali on suurinta
asiantuntija-asemassa olevilla ja ylemmillä toimihenkilöillä (Uhmavaara ym. 2005, 60).
Tilastokeskuksen mukaan suomalaispalkansaajien etätyö kokonaisuudessaan on
lisääntynyt vajaassa kahdessakymmenessä vuodessa seitsenkertaiseksi ja nopeasti
etenkin 1990-luvulla. Kun vuonna 1990 etätöitä teki kaksi prosenttia, niin vuonna 2008
jo neljätoista prosenttia palkansaajista. Miehistä etätyötä tekee hieman useampi kuin
naisista. Tilastokeskus toteaa, että etätyötä tekevät lähinnä ylemmät toimihenkilöt.
Kiinnostusta etätyöhön on, koska noin joka kolmas palkansaajista, jotka eivät tehneet
etätyötä, ilmoitti halukkuutensa tehdä etätöitä. (Tilastokeskus 2008.) Juhani Pekkola
(2002, 69) kuitenkin muistuttaa, että etätyöntekijöiden määrää arvioitaessa on
keskeisessä asemassa se, miten etätyö määritellään.
2.3 Etätyön mahdollisuudet ja haasteet
Vaikka etätyö vaatii paljon, se myös antaa tekijälleen paljon. Etätyöllä voi olla
positiivisia vaikutuksia esimerkiksi työtehoon, työmotivaatioon sekä ajankäyttöön.
Etätyö voi olla tehokkaampaa kuin normaalilla työntekopaikalla tehty työ (Pekkola
2002, 83). Etätyö tuo työntekijälle joustoa ja vapautta sekä mahdollisuuksia yhdistää
paremmin työ ja vapaa-aika. Kun työskentely tapahtuu kotona ja usein myös yksin, on
työrauha parempi. Etätyö sopii itsenäiseen työhön ja lisää työhyvinvointia itsenäisestä
työstä nauttivalle. Vapaa-aika lisääntyy, kun työmatkoihin ei tarvitse käyttää aikaa.
Myös työnantajalle on etu, että työn tekeminen muuttuu tehokkaammaksi ja
joustavammaksi sekä työntekijän työhyvinvointi lisääntyy. (Helle 2004, 17–22.) Kun
työntekijät saavat enemmän vapautta ja vastuuta, he pysyvät samassa työpaikassa
pidempään (Pyöriä 2006, 156.) Samalla työn organisointi tehostuu sekä työntekijöiden
toimenkuvat ja johtamistavat tarkentuvat. Työnantajalle muuttuu helpommaksi saada
sitoutunutta työvoimaa ja rekrytointi onnistuu laajemmalta alueelta. Työnantajan on
myös helpompi vastata kysyntään työmarkkinoilla. (Helle 2004, 17–22.)
Etätyötä tehdään erilaisista syistä ja lähtökohdista ja siinä on myös haasteensa. Näistä
merkittäviä riskejä työntekijälle ovat sosiaalisten kontaktien puute, liiallinen työmäärä,
jääminen sivuun ura- ja palkkakehityksestä, tietotekniset ongelmat sekä
työnsuojelupuutteet (Helle 2004, 20). Pasi Pyöriän (2006, 155–156) mukaan etätyön
huonoja puolia ovat yksilön tasolla se, että työn ja vapaa-ajan raja hämärtyy. Tällöin on
riskinä työskennellä liikaa. Tästä kirjoittaa myös Juhani Pekkola (2002, 226), joka näkee
ongelmana liiallisen kiinnittymisen työhön, joka voi johtaa työajan pitenemiseen.
Organisaation tasolta ongelmaksi voi muodostua valvonta. Tätä voidaan lähestyä myös
kotirauhan näkökulmasta ja miettiä kuinka paljon on mahdollista valvoa kotona tehtyä
etätyötä ilman, että rikotaan kotirauhaa. Sosiaalisella tasolla haasteita aiheuttaa
eristäytyneisyys. Koska etätyötä ei tehdä fyysisesti yhdessä muiden työtovereiden
kanssa, on riskinä, että etätyöntekijä tuntee itsensä yksinäiseksi tai ulkopuoliseksi.
(Pyöriä 2006 155–156.) Sosiaalisesta eristäytymisestä johtuvia haittoja on mahdollista
ehkäistä hyvillä työn ulkopuolisilla sosiaalisilla kontakteilla työpaikalle sekä riittävillä
palavereilla työpaikalla (Pyöriä 2006, 158).
Valvonta on etätyössä keskeisessä asemassa, koska työtä tehdään fyysisesti eri
paikassa kuin esimies ja työtoverit. Työnantajalla on myös oikeus valvoa työntekoa
(Helle 2004, 128). Työnantajan on kehitettävä valvonnan välineitä, joilla etätyön tekoa
on valvottava. Työnantaja voi myös luottaa siihen, että työ tulee tehdyksi. Tällöin ei
valvonta ole merkittävässä osassa. Myös Raija Julkunen (2008) kirjoittaa kirjassaan
”Uuden työn paradoksit. Keskusteluja 2000-luvun työprosess(e)ista” työn kontrollista,
joka hänen mukaansa on realiteetti nykypäivän työelämässä, vaikka hänen mukaansa
on odotettu, että jälkiteollisessa organisaatiossa nojattaisiin autonomiaan ja
luottamukseen. Jälkiteollisessa työelämässä työntekijältä odotetaan itseohjautuvuutta,
mutta organisaatioiden kontrollitekniikat tähtäävät normatiiviseen kontrolliin ja
subjektiviteetin muotoiluun sekä itsesäätelyyn. (Julkunen 2008, 163–166.) Esimerkiksi
siirtyminen avokonttoreihin palvelee työnantajan valtaa suhteessa työntekijään
(Julkunen 2008, 170).
Niin kuin jo edellä on todettu, etätyöllä on tietynlaisia edellytyksiä. Etätyön on oltava
sellaista, että työn lopputulosta on mahdollista arvioida ja työtä mitata. Painoarvoa on
annettava työn suunnittelulle, koordinoimiselle ja palautteen antamiselle. (Pyöriä
2006, 153). Työn määrä on mitoitettava oikein, jotta vältytään turhalta työstressiltä ja
liialta työn tekemiseltä (Helle 2004, 220–221). Etätyö vaatii esimieheltäkin enemmän,
koska sen johtaminen on vaativampaa. Etätyötä tekevän alaisen kanssa esimiehestä
tulee enemmänkin valmentaja. (Helle 2004, 128–130.) Etätyön yleistymisen suurin este
on perinteinen tapa johtaa ja valvoa työtä. Se edellyttää myös ennakkoluulottomuutta
ja luottamusta osapuolten välillä. (Helle 2004, 14.) Nupponen (2002, 192) toteaa
kirjoituksessaan, että organisatoriset edellytykset etätyölle eivät ole edenneet samaa
tahtia tietoteknisten edellytysten kanssa ja että etätyö ruokkii sellaista työntekijän
itsenäisyyttä, jota työnantaja pitää vaikeasti hallittavana.
Riskejä ja haasteita voidaan ehkäistä sillä, että etätyötä suunnitellaan riittävän hyvin
etukäteen (Helle 2004, 125). Sosiaalisesta eristäytymisestä johtuvia haittoja on
mahdollista ehkäistä hyvillä työn ulkopuolisilla sosiaalisilla kontakteilla työpaikkaan,
sekä riittävillä palavereilla työpaikalla (Pyöriä 2006, 158). Yhteyttä työtovereihin ja
esimiehiin etätyön tekemisen aikana on mahdollista pitää sähköpostitse, puhelimitse
tai virtuaalisesti, kuten tulen itse myöhemmin analyysissäni osoittamaan. Ergonomiaan
asettamiin haasteisiin työnantajan on mahdollista vastata järjestämällä riittävät
varusteet paikkaan, jossa etätyötä tehdään. Tämä voi kuitenkin tapahtua vain, jos se
on kustannussyistä mahdollista.
2.4 Taustaa yhteisöllisyydelle ja käytäntöyhteisöille
Tässä luvussa määrittelen, mitä tutkimuksessani tarkoitan termillä yhteisöllisyys ja
esittelen tutkimuksen teoreettista taustaa. Tulevassa kappaleessa Etätyöstä todetaan,
että etätyön haasteisiin kuuluu pelko sosiaalisesta eristäytymisestä. Tutkielman
kiinnostuksen kohteena on se, miten etätyön tekeminen vaikuttaa työntekijöiden
kokemaan yhteisöllisyyteen. Miten yhteisöllisyyttä rakennetaan internetin välityksellä
ja kokevatko etätyötä tekevät, että he jäisivät työyhteisön ulkopuolelle. Yhteisön ja
yhteisöllisyyden käsitteitä on sosiologiassa pohdittu jo tieteenalan alusta saakka. Kaksi
klassikkoa, jotka ovat aihetta käsitelleet, ovat Ferdinand Tönnies kirjassaan
Gemeinschaft und Gesellschaft vuonna 1887 ja Émile Durkheim kirjassaan Sosiaalisesta
työnjaosta vuonna 1893. Klassikoista myös Georg Simmel (1991) kirjoittaa kirjassaan
”Pieni sosiologia” seurallisuudesta, jota hän kuvaa esimerkkinä puhtaasta eli
muodollisesta sosiologiasta (Simmel 1991, 112). Simmelin seurallisuus on leikkiä, jossa
ei tarvitse saavuttaa muuta kuin seurallisesti tyydyttävä hetki, eikä sillä puhtaimmassa
muodossaan ole mitään asiallista tarkoitusta muuta kuin itse seurallisuus (Simmel
1991, 117). Simmel kuitenkin kirjoittaa, että seurallisuuden maailma on keinotekoinen
(Simmel 1991, 121). Tässä mielessä seurallisuuden käsite ei ole kelvollinen kuvaamaan
sellaista yhteisöllisyyden ulottuvuutta, jota tässä tutkielmassa tavoitellaan.
Ulla Heinonen väitöskirjassaan ”Sähköinen yhteisöllisyys, Kokemuksia vapaa-ajan, työn
ja koulutuksen yhteisöistä verkossa” (2008) määrittelee sanaa yhteisöllisyys. Hänen
mukaansa se juontuu sanasta yhteisö, jota on perinteisesti ajateltu koti-, perhe- ja
kyläyhteisönä. Tässä määritelmässä voidaan nähdä kaikuja Durkheimin käsitteestä
mekaaninen solidaarisuus ja Tönniesin käsitteestä Gemeinschaft. Heinosen
tutkimuksessa yhteisöllisyys määritellään yhteenkuuluvuuden tunteeksi, jossa vallitsee
luottamus osapuolten kesken. Se on yhdistävää asennetta, pysyvyyttä ja toimivia
sosiaalisia suhteita. Heinosen tutkimukseen osallistuneista 90 prosenttia koki, ettei
yhteisöllisyyden tunteen syntymiseen tarvita kasvokkaista vuorovaikutusta.
Yhteisöllisyyden kannalta merkittäviä ominaisuuksia ovat luottamus, rehellisyys,
avoimuus, tasavertaisuus, avun antaminen, toisen tukeminen ja tunne
yhteenkuuluvuudesta. Vaikka käsite yhteisöllisyys juontuu sanasta yhteisö, Heinosen
mukaan ne eivät ole synonyymejä: yhteisö voi olla olemassa ilman yhteisöllisyyttä.
(Heinonen, 2008.)
2.5 Käytäntöyhteisöt
Omassa tutkimuksessani tarkoitukseni on tarkastella yhteisöllisyyttä
käytännönläheisemmästä näkökulmasta. Tarkastelen työyhteisöä käytäntöyhteisönä
(Engl. Community of practice), jonka ovat esitelleet ensimmäisen kerran kirjassaan
”Situated learning, Legitimate Peripheral Participation” Jean Lave ja Etienne Wenger
(1991). Me kaikki kuulumme useisiin käytäntöyhteisöihin ja ne muuttuvat ajan
kuluessa. Kirjassa kuvataan eri käytäntöyhteisöjä ja esimerkkeinä toimivat lesket,
räätälit, laivaston majoitusmestarit, lihan leikkaajat ja toipuvat alkoholistit. Kirja kuvaa,
kuten nimikin jo antaa ymmärtää, oppimista. Siinä siirrytään vanhasta oppimisen
kuvaamisen tavasta uuteen ja oppiminen nähdään osana laajempaa kulttuurista
käytäntöä. Oppiminen on erottamaton ja olennainen osa sosiaalisia käytänteitä ja se
voidaan nähdä myös osanottamisena sosiaaliseen maailmaan. (Lave & Wenger 1991.)
Tässä kirjassa Lave ja Wenger esittävät, että käytäntöyhteisö on ihmisten välillä oleva
suhteiden joukko. Käytäntöyhteisö on myös luontainen elinehto tiedolle ja myös
välttämätöntä tiedon siirtämisessä eteenpäin. Käytäntöyhteisön ylläpitäminen vaatii
paljon työtä, mutta se voi kuitenkin järkkyä helposti. Ihmiset liittyvät ja poistuvat
käytäntöyhteisöihin, eivätkä ihmiset ole koko ajan samoja käytäntöyhteisöissä.
Käytäntöyhteisö voidaan nähdä myös jaettuna oppimisen historiana. (Lave & Wenger
1991, 98.)
Se, miten käytäntöyhteisöön pääsee mukaan, on paikallisen oppimisen (Engl. situated
learning) kautta (Räsänen & Trux 2012, 58–64). Myös paikallisen oppimisen käsite on
peräisin Laven ja Wengerin (1991) teoksessaan ”Situated learning, Legitimate
peripheral participation”. Siinä aloittelija pääsee mukaan yhteisön toimintaan ja oppii
sille tyypilliset tavat toimia. Tässä prosessissa tärkeässä asemassa ovat yhteisön
vanhemmat jäsenet, jotka siirtävät tietoaan eteenpäin nuoremmille jäsenille.
Wengerin (1998) esittää teorian oppimisesta, jossa keskeisintä on, että oppiminen on
sosiaalista ja oppiminen tapahtuu osallistumalla sosiaalisen kanssakäymiseen. Hän
tarkentaa, että osallistuminen tässä yhteydessä tarkoittaa prosessia, jossa otetaan
aktiivisesti osaa sosiaalisten yhteisöjen käytänteisiin ja rakennetaan identiteettejä
suhteessa näihin yhteisöihin. Oppiminen sisältää lisäksi neljä komponenttia, jotka ovat
oppiminen merkityksenä eli kokemuksena, oppiminen käytänteenä eli tekemällä,
oppiminen yhteisönä eli kuulumisena johonkin ja oppiminen identiteettinä eli
tulemisena joksikin. (Wenger 1998, 4-5.)
Wenger kirjoittaa myös oppimisesta teoksessaan ”Communities of Practice” (1998).
Siinä oppiminen kuvataan luontaisena osana ihmisluontoa, joka jatkuva ja oleellinen
osa ihmisten elämää, eikä se ole erillistä muusta elämästä. Se on keino neuvotella
uusia merkityksiä ja se luo kasvavia rakenteita. Oppimisen ydinominaisuuksiin kuuluu,
että se on perustavanlaatuisesti kokemuksellista ja perustavanlaatuisesti sosiaalista.
(Wenger 1998, 226–228.) Tutkimus on tehty Alinsu nimisessä yrityksessä, jossa
käsitellään vahingonkorvaushakemuksia. Etnografialla ja haastattelemalla tehty
tutkimus kuvaa sitä, kuinka käytäntöyhteisöt syntyvät ajan kanssa tilanteissa, jossa
kollektiivinen oppiminen johtaa yhteisön syntyy. Kirja on tutkimus myös oppimisesta ja
identiteettien syntymisestä näissä yhteisöissä. Käytäntöyhteisössä tavoitellaan sekä
työskentelyä yhdessä että ollaan sosiaalisessa kanssakäymisessä toisten ihmisten
kanssa, jotka tavoittelevat samaa päämäärää työssään. (Wenger 1998, 48.) Tässä
tutkimuksessa keskityn käytäntöyhteisöihin, niiden syntyyn ja niissä tapahtuvaan
oppimiseen.
Wenger kuvaa kirjassaan, kuinka käytäntöyhteisöt syntyvät ajan kanssa tilanteessa,
jossa kollektiivinen oppiminen johtaa yhteisön syntyy. Hän kirjoittaa myös
osallisuudesta ja määrittelee sen siten, että se tarkoittaa osanottamisen prosessia,
mutta myös suhteita toisiin ihmisiin, jotka ovat osa tätä prosessia. Se on sosiaalinen
kokemus maailmassa, jossa ollaan osallisia monissa sosiaalisissa yhteisöissä. Osallisuus
on siis sekä henkilökohtaista että sosiaalista. Se on monimutkainen prosessi, jossa
olemme mukana koko persoonallamme, ruumiillamme, mielellämme, tunteillamme ja
sosiaalisilla suhteillamme. (Wenger 1998, 55–57.)
Wenger määrittelee käytäntöyhteisön hyvin laajasti, mutta muistuttaa samalla, että
kaikkea ei voi nimetä käytäntöyhteisöksi. Termin hyvin laaja määritteleminen veisi
merkityksen koko termiltä (Wenger 1998, 122). Olemme kaikki jäseniä erilaisissa
käytäntöyhteisöissä ja olemme osallisena useammassa käytäntöyhteisössä
samanaikaisesti (Wenger 1998, 105). Wenger kirjoittaa, että analyyttisenä työkaluna
käytäntöyhteisön käsite on keskitason kategoria: ei tarkoin tai kapeasti määritelty
vuorovaikutus tai toiminta, eikä laajasti määritelty kokonaisuus, joka olisi
käsitteellisesti historiallinen tai sosiaalinen. Wenger nimeää 14 merkkiä, joista voidaan
päätellä, että käytäntöyhteisö on syntynyt. Tällaisia merkkejä ovat: 1. Ylläpidetyt
vastavuoroiset ihmissuhteet, jotka voivat olla harmoniset tai ristiriitaiset. 2. Yhteisöllä
on jaetut tavat tehdä asioita yhdessä. 3. Tiedonkulku ja innovaatioiden leviäminen on
nopeaa. 4. Esipuheiden puuttuminen, ikään kuin keskustelut ja vuorovaikutus olisivat
jatkuvaa prosessia. 5. Ongelmien läpikäyminen on nopeaa. 6. Henkilöiden kertomukset
siitä, kuka yhteisöön kuuluu, ovat päällekkäisiä. 7. Yksilö tietää, mitä muut tietävät,
mihin he pystyvät ja kuinka he voivat ottaa osaa yritykseen. 8. Identiteetit ovat
yhteisesti määritellyt. 9. Yksilöllä on kyky arvioida käytöksen ja tuotoksen soveliaisuus.
10. Työkalut, representaatiot ja muut artefaktit ovat määriteltyjä. 11. Yksilöiden
kesken vallitsee paikallinen perimätieto, jaetut tarinat, sisäpiirin vitsit ja tietävä
nauraminen. 12. Yksilöt voivat kommunikoida ammattikielellä ja käyttää oikoteitä
kommunikaatioon. Lisäksi tällaisien tapojen tuottaminen on helppoa. 13. Tietyt tyylit
tunnistetaan osallisuuden esittämiseksi. 14. Jaettu diskurssi kuvastaa tiettyä
perspektiiviä maailmaan. Wenger muistuttaa, että kaikkien näiden merkkien ei tarvitse
kuitenkaan toteutua. Ei ole tarpeen, että kaikki jäsenet ovat tiiviissä kanssakäymisessä
kaikkien käytäntöyhteisön jäsenten kanssa, mutta mitä vähemmän näin tapahtuu, sitä
enemmän muistuttaa henkilökohtaista verkostoa eikä käytäntöyhteisöä. Ei myöskään
ole välttämätöntä, että kaikki osallistuvat yhteiseen yritykseen (engl. enterprise) tai
että kaikki pystyisivät arvioimaan tekojensa tai muiden tekojen tai käytöksensä
soveliaisuuden. Kuitenkin mitä vähemmän näin tapahtuu, sitä kyseenalaisempaa on,
onko olemassa lujaa yritystä, joka tuo ihmiset yhteen. Riittää, että puhetavat ja tyylit
ovat edes osin paikallisesti tuotettuja. (Wenger 1998, 124–126.)
Wenger muistuttaa, että isossa organisaatiossa useita sisäisiä käytäntöyhteisöjä, ja
että koko organisaatio tuskin muodostaa yhtä isoa käytäntöyhteisöä. Isossakin
kansainvälisessä yrityksessä jokapäiväistä työtä tehdään pienen yhteisön kanssa.
Tietotekniikka voi kuitenkin laajentaa tätä pientä piiriä, mutta se ei voi laajentua
loputtomiin. Käytäntöyhteisöjä ei pidä romantisoida, koska ne tuottavat myös
epäoikeudenmukaisuutta, ennakkoluuloja, rasismia, seksismiä ja kaikenlaista
hyväksikäyttöä. (Wenger 1998, 127–133.)
Räsäsen ja Truxin (2012, 58–64) mukaan yhteisöllisyyden yhtenä muodostajana on
toistuva kasvokkainen kanssakäyminen. Juuri tähän yhteisöllisyyden muodostamisen
osaan etätyö vaikuttaa, koska se vähentää kasvokkaista vuorovaikutusta. Koska töitä
yleensä tehdään yhteistyössä muiden ihmisten kanssa, kuuluu työn tarkasteluun
yhteisöllisyys silloin kun työtä tarkastellaan käytännöllisenä toimintana. Räsänen ja
Trux määrittelevät Wengeriä mukaillen käytäntöyhteisön joukoksi ihmisiä, jotka
osallistuvat käytänteisiin ja ylläpitävät sekä luovat niiden välityksellä yhteisöä.
Työyhteisön jäsenillä on osittain yhteisiä pyrkimyksiä ja he ovat toistuvassa
henkilökohtaisessa vuorovaikutuksessa keskenään. Käytäntöyhteisöt voivat toimia
organisaation sisällä tai ylittää niiden rajat ja ne syntyvät luonnostaan siellä, missä
ihmiset pääsevät vuorovaikutukseen kasvokkain tai virtuaalisesti samalla kun
työskentelevät yhteisen kohteen parissa. Ne voivat olla epävirallisia tai virallisia.
Käytäntöyhteisöissä esiintyy valtaa, jota voidaan käyttää myös väärin, jos tulokas ei
heti pääse mukaan yhteisöön ja jää vaille hiljaista tietoa. Työnantajan kannalta
käytäntöyhteisöt voivat olla ongelmallisia muodostaessaan omalakisen ja omapäisen
toimijan, mutta myös välttämättömiä ja hyödyllisiä. Räsänen ja Trux kuitenkin
muistuttavat, etteivät kaikki porukat ole yhteisöjä vaan ne voivat toimia myös jollain
muulla logiikalla esimerkiksi markkinavaihdannan logiikalla tai hierarkkisena
organisaationa.
Oman tulkintansa käytäntöyhteisöstä tekevät Hakkarainen, Paavola ja Lipponen (2003,
11) artikkelissaan ”Käytäntöyhteisöistä innovatiivisiin tietoyhteisöihin”. Heidän
mukaansa käytäntöyhteisössä toimintaympäristönä ovat ensimmäisen asteen
ympäristöt kuten perhe, joissa tapahtuu sopeutumista suhteellisen pysyviin ja
kiinteisiin olosuhteisiin, jossa ongelmia pyritään minimoimaan ja kehittämään sellaisia
käytäntöjä joilla yhteisö saavuttaa joustavasti tavoitteensa. Asiantuntijuus jakautuu
epäsymmetrisesti ja homogeenisesti niin, että kokeneilla asiantuntijoilla on paljon
tietämystä ja sitä pyritään siirtämään aloittelijoille. Asiantuntijoiden ja aloittelijoiden
välillä vallitsevat hierarkkiset suhteet. Kulttuurinen oppiminen tapahtuu taitoja ja
käytäntöjä tukevan kulttuuritiedon asteittaisen kasautumisen kautta, joka leviää
sosiaalisessa kanssakäymisessä. Tiedon rooli käytäntöyhteisössä on välineellinen ja sillä
tähdätään fysikaalisten tuotteiden tai palveluiden tuottamiseen. Yhteisö syntyy
yleensä spontaanisti jonkin käytännöllisen toiminnan ympärille tai yhteisen yrityksen
toteuttamiseksi ja sen sisällä jäsenten välillä vallitsevat vahvat sidokset toisiin yhteisön
jäseniin ja vain heikot yhteydet ulkoisiin yhteisöihin.
Klassikkotutkimus käytäntöyhteisöistä ja työn käytänteistä on Julian E. Orrin
kirjoittama ”Talking about Machines” (1996), joka on etnografia kopiokoneen
korjaajista. Siinä Orr kohtelee työtä paikallisena prosessina ja työssä tarvittavat tiedot
ovat suullisessa kerronnassa ja ne jaetaan sosiaalisesti. Tietoa välitetään ”sota
kertomuksissa” (engl. war stories), joissa kollegoille kerrotaan vaikeista
korjaustilanteista ja näin työssä tarvittavaa tai siinä karttunutta tietoa jaetaan
eteenpäin. Orrin mukaan työ myös opettaa tekijäänsä. Orr perustaa analyysinsä
kolmikantaiseen suhteeseen, jossa osallisina ovat kopiokoneen korjaajat, asiakkaat ja
koneet. Tätä suhdetta haittaavat rikkinäiset kopiokoneet. Johto pitää tarinoita
epätuottoisina ja tarpeettomina, mutta työntekijöille ne ovat kuitenkin tärkeä osa työn
käytänteitä. Tarinoilla voidaan myös saavuttaa jäsenyys käytäntöyhteisössä, jonka
kopiokoneen korjaajat muodostavat. Tarinankerronta takaakin tehokkaan
koneenkorjauksen ja tyytyväiset asiakkaat. (Orr 1996.)
3 Tutkimuksen kohde, asetelma ja aineistot
Tässä luvussa kuvaan tutkimuksen aineiston ja sen analysoinnissa käytetyt
tutkimusmenetelmät. Tutkimuksen aineisto on haastatteluaineisto, joka koostuu
kymmenestä haastattelusta. Tein haastattelut käyttäen puolistrukturoitua eli
teemahaastattelua. Aineiston analysoinnin menetelmä oli sisällönanalyysi ja analyysin
apuna on ollut atlas.ti analyysiohjelma. Lopuksi pohdin muutamia eettisiä kysymyksiä,
jotka nousivat esille aineistoa kerätessä ja käsiteltäessä.
3.1 Tutkimusken kohde
Tutkimuksessani haluan selvittää millainen on etätyön vaikutus työyhteisön kokemaan
yhteisöllisyyteen ja millaisilla keinoilla sitä yritetään ylläpitää etätyöstä huolimatta.
Tutkimus suoritetaan tapaustutkimuksena Kelassa. Tätä varten keräsin
haastatteluaineiston haastattelemalla sekä etätyön tekijöitä, että heidän kanssaan
työtä tekeviä toimihenkilöitä, jotka tekevät työtään normaalilla työpaikalla. Näin
tutkimuskohteeksi tulisi yksi työyhteisö, jossa osa toimihenkilöistä tekee etätyötä ja
osa työtä normaalityöpaikalla. Vaikka aineistossa on sekä etätyön tekijöitä että
normaalilla työpaikalla työtä tekeviä, ei tarkoitukseni ole tehdä vertailevaa analyysiä
näiden kahden välillä. Valitsemalla haastateltavaksi molempien ryhmien edustajia
yritän tavoittaa mahdollisimman laajasta ilmiön eri puolia. Lisäksi halusi saada
tutkimuksen kohteeksi nimenomaan työyhteisön, joten on luonnollista, että
tutkimukseni kohteeksi valikoitui molempia. Tein kymmenen haastattelua helmikuussa
2015. Lähtiessäni tekemään haastatteluja oli toiveeni, että jo pienikin aineisto
saavuttaisi jonkin saturaatiopisteen. Osittain tämä toteutuikin siinä, miten kaikki
haastateltavani kokivat, että yhteisöllisyyden syntyminen työyhteisössä vaatii ainakin
jonkin verran myös kasvokkaista vuorovaikutusta. Jos haastattelut alkavat toistaa
itseään ja uutta tietoa ei enää saada, voidaan ajatella, että haastattelujen määrä olisi
riittävä ja aineistoa olisi tarpeeksi (Eskola & Vastamäki 2010, 42).
Aloittaessani graduni tekoa, ajattelin, että haastateltava on helppo löytää, koska kaikki
ihmiset, joihin olin työni alussa yhteydessä, suhtautuivat tutkimukseeni innostuneesti
ja myönteisesti. Lisäksi tunsin joitain henkilöitä, joilta saatoin kysyä apua ja kontakteja
informanttien rekrytoimiseksi. Kuitenkin, kun tuli aika rekrytoida haastateltavia, oli
vastauksia vaikeampi saada. Löysin kuitenkin työyhteisöksi yhden osaston, jolle sain
luvan tehdä haastattelut ja osaston sisältä löytyi useita kiinnostuneita. Sain
yhteyshenkilöltäni listan ilmoittautuneista. Haastateltaviksi ilmoittautuneista 10
henkilöstä 2 oli miehiä ja 8 naisia. Sain haastateltavakseni myös muutaman
esimiesasemassa olevan henkilön. Nuorin haastateltavista oli 27 ja vanhin 61-vuotias
Näistä 10 henkilöstä 5 tekee etätyötä ja 4 tekee työtä normaalilla työpaikalla ja yhden
henkilön varsinainen työskentelypaikka on toisessa kaupungissa, kuin missä oma
työyhteisö on, mutta hän ei tee kuitenkaan etätyötä. Haastatteluista lyhin kesti vain 25
ja pisin 70 minuuttia. Haastattelupuhetta oli yhteensä litteroitavaksi 280 minuuttia ja
lisäksi minulla oli kaksi haastattelua, joista ei ole nauhoitetta, joista olen tehnyt tarkat
muistiinpanot. Haastattelemistani etätyöntekijöistä kaksi henkilöä työskentelee
etätöissä 2 päivänä viikossa ja kaksi henkilöä 1 päivänä viikossa. Toisaalta aineiston
kannalta on rikkaus, että haastateltavilla on erilaisia kokemuksia etätyöstä ja heidän
tilanteensa ovat erilaiset. Alla taulukko 1. haastateltavista.
Taulukko 1. Haastateltavat
Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa minulla oli tavoitteena, että haastattelemani
etätyöntekijät olisivat tehneet suurimman osan työstään etätyönä. Henkilöt, jotka sain
rekrytoitua haastateltavikseni, eivät kuitenkaan tehneet näin paljoa etätyötä, joten
jouduin luopumaan tästä ajatuksesta. Kuitenkin lopputulosta tarkasteltaessa tämä ei
mielestäni haittaa ja sain tietää haluamiani asioita myös hieman vähemmän etätyötä
tekeviltä henkilöitä. Haastateltavat löytyivät kentällä olleen avainhenkilön kautta, joka
toimi linkkinä osastolle ja joka lähetti osastolle haastattelukutsun ja joka keräsi sekä
lähetti minulle myös listan haastateltavista. Tämän jälkeen otin itse yhteyttä
ilmoittautuneisiin haastateltaviin sähköpostitse ja sovin haastatteluajan ja paikan.
Haastateltava Missä tekee töisä työpaikka Toimihenkilö Ikä
tai etätyöpaikka vai esimies
H1 etätöitä 2 päivää viikossa lähitoimisto toimihenkilö 40-49
H2 etätöitä 1 päivän viikossa kotona toimihenkilö alle 40
H3 ei etätöissä oma toimisto toimihenkilö 50-59
H4 etätöitä 2 päivää viikossa kotona toimihenkilö 40-49
H5 etätöissä 1 päivän viikossa kotona esimies 40-49
H6 ei etätöissä, työyhteisö eri kaupungissa oma toimisto esimies 50-59
H7 ei etätöissä oma toimisto toimihenkilö 60 tai yli
H8 etätöissä 2 päivää viikossa, työyhteisö eri kaupungissa kotona Toimihenkilö 60 tai yli
H9 ei etätöissä oma toimisto Toimihenkilö 60 tai yli
H10 ei etätöissä oma toimisto esimies 50-59
3.2 Etätyö Kelassa
Kelassa on käytössä etätyöohje, joka on tullut voimaan 1.9.2012 ja jota on päivitetty
sen jälkeen kahdesti 14.10.2013 ja 9.6.2014. Seuraavaksi käyn läpi uusimman
etätyöohjeen sisältöä. Kelassa etätyöllä tarkoitetaan sekä muussa kuin työnantajan
tilassa tehtävää työtä että Kelan toisessa toimipisteessä tehtävää työtä, jota kutsutaan
Kela-etätyöksi. Etätyön kerrotaan ole keino yhteen sovittaa työtä ja henkilökohtaista
elämää. Syynä voi olla myös toimihenkilön terveydentilanne. Etätyöstä todetaan, että
se perustuu luottamukseen ja vaatii suurempaa autonomiaa työtehtäviä
suoritettaessa. Etätyöhön ei kuitenkaan ole subjektiivista oikeutta, vaan päätöksen
tekee aina työnantaja. Myöskään kaikki työt eivät sovellu tehtäväksi etätyönä ja syynä
tähän etätyöohjeeseen on kirjattu, että osassa työtehtävistä tiimimäinen työskentely ja
työtehtävien vuorovaikutus korostuvat (palaa tähän myöhemmin). Etätyötä Kelassa voi
siis tehdä niin sanottuna perinteisenä etätyönä kotona tai toisessa Kelan
toimipisteessä Kela-etätyönä. Etätyön edellytyksenä ovat laajakaistayhteys ja
etätyöhön sopivat tilat, joiden tulee täyttää tietoturvallisuuden asettamat
vaatimukset. Kelassa oli 3.11.2014 voimassa 214 kotietätyösopimusta ja 310 Kela-
etätyösopimusta.
Tärkeä väline kommunikaatiossa on Kelassa käytetty pikaviestiohjelma Microsoft Lync,
joka esiintyy usein haastateltavien puheessa. Lync on siis Microsoftin luoma
pikaviestiohjelma, jolla on mahdollista käydä kahdenkeskisiä tai ryhmän sisäisiä
pikaviestikeskusteluja, soittaa puheluita, järjestää neuvotteluja, palavereita ja
kokouksia virtuaalisesti. Lynciin voi luoda oman osoitekirjaston yhteyshenkilöilleen ja
näyttää statuksensa, esimerkiksi tavoitettavissa, offline-tilassa, varattu, poissa tai älä
häiritse sen mukaan haluaako olla tavoitettavissa vai ei. (Microsoft.)
3.3 Asetelma
Haastattelut tein teemahaastatteluna. Teemahaastatteluilla voidaan tutkia intiimejä
sekä arkoja aiheita ja teemahaastatteluita voidaan käyttää, kun halutaan selvittää
arvostuksia, ihanteita ja perusteluita (Metsämuuronen 2005, 235). Haastattelun
aihepiirit eli teemat on määritelty ennen haastattelua ja tärkeää on, että kaikki teemat
käydään läpi, mutta niitä voidaan käsitellä haastatteluissa erilailla ja eri teemoihin
voidaan käyttää enemmän tai vähemmän aikaa (Eskola & Vastamäki 2010, 28). On
tutkijan valinta esittääkö hän kaikille haastateltaville samat kysymykset ja missä
järjestyksessä (Tuomi & Sarajärvi 2002, 76). Oma valintani oli myös, etten esittänyt
kaikkia kysymyksiä kaikille haastateltaville. Tämä johtui siitä, että haastateltavieni
tilanteet vaihtelivat. Kaikki haastateltavat eivät esimerkiksi tehneet etätöitä, joten ei
ollut tarkoituksen mukaista kysyä heiltä etätyön tekemisen käytänteisiin liittyviä
kysymyksiä.
Haastatteluteemojen järjestys vaihteli myös haastattelujen välillä ja kävimme teemoja
läpi siten, kuinka ne sopivat haastattelun kulkuun. Osa haastateltavista toi myös itse
aktiivisesti esille niitä teemoja, joita oli tarkoitus käydä myöhemmin läpi. Toiveenani oli
myös pitää haastattelutilanne mahdollisimman avoimena ja keskustelevana, joten koin
myös, että tämä vapaampi tapa toteuttaa haastattelua sopi tavoitteeseeni parhaiten.
Olin suunnitellut ennalta läpi käytävät teemat ja koonnut niiden ympärille
tukikysymyksiä ja tarkempia aihepiirejä, joita halusin käydä läpi. Haastattelu teemoja
olivat työ, jota henkilö tekee, etätyö ja sen merkitykset, työyhteisö ja sen merkitys,
tietotekniikka ja sen käyttö sekä käytön kehitys, yhteisöllisyys, johon kytkeytyy myös
luottamuksen teema, työyhteisön me-henki sekä miten työyhteisön jäseniin pidetään
yhteyttä. Kävin kaikki teemat läpi informanttien kanssa, mutta niiden painotukset
vaihtuivat hieman sen mukaan työskentelikö henkilö kotona, työpaikalla, tekikö hän
etätyötä vai ei ja kuinka paljon etätyötä henkilö teki. Näiden teemojen ajattelin
tuottavan haluamaani puhetta etätyöstä ja siitä, miten etätyön ajatellaan vaikuttavan
työn tekemiseen, työyhteisöön, millaisena työnä etätyö näyttäytyy ja lisäksi halusin
myös konkreettista tietoa etätyön käytänteistä ja tietotekniikan käytöstä.
Tarkoituksena oli hahmottaa ilmiötä mahdollisimman monesta eri suunnasta ja
tavoittaa eri ihmisten näkemyksiä mahdollisimman laajasti.
Tarkoituksenani oli pitää haastattelut mahdollisimman avoimina ja keskustelevina ja
antaa mahdollisimman paljon tilaa haastateltavalle. Haastattelut tein suurimmaksi
osaksi haastateltavien työpaikalla ja heille tutussa ympäristössä. Näin osallistuminen
haastatteluun oli myös mahdollisimman vaivatonta. Kahta henkilöä haastattelin Lyncin
välityksellä ja näistä vain toisessa sain videoyhteyden käyttööni. Näistä haastatteluista
ei siis myöskään ole sanatarkkaa litteraattia, vaan olen kirjoittanut
muistiinpanotyylisesti haastateltavien puhetta samalla, kun olen tehnyt haastattelua.
Ensisijainen toiveeni oli haastatella kaikkia mahdollisuuksien mukaan kasvokkain,
mutta kaksi haastateltavistani teki pääsääntöisesti töitä toisessa kaupungissa kuin
missä haastatteluja tein. Oli kuitenkin ajankäytön, resurssien sekä haastateltavien
rekrytoinnin kannalta järkevää tehdä haastattelut virtuaalisesti. Samalla sain myös
konkreettisella tasolla omakohtaisen kokemuksen siitä, miten etätyön tekijät hoitavat
päivittäisiä yhteydenottojaan työyhteisöönsä.
Olin sopinut haastatteluita tiuhaan ja tein kaikki haastattelut kolmen viikon kuluessa.
Vaikka suunnittelin ja valmistauduin haastatteluihin huolella, olisi ollut hyvä, jos olisin
voinut tehdä yhden koehaastattelun ja hioa haastattelu kysymyksiä ja teemoja ennen
varsinaisia haastatteluja, koska tehtyäni kolme haastattelua, päädyin vielä
muokkaamaan haastattelurunkoa toimivammaksi. Ensimmäiset haastattelut ovat
kestoltaan lyhempiä ja pintapuolisempia kuin loppupuolella tehdyt haastattelut.
Tietysti kyse voi olla myös siitä, että minä kehityn haastattelijana ja opin antamaan
haastateltavalle enemmän aikaa ja siedin paremmin hiljaisuutta. Vaikka tutkimuksen
teoriaosuus oli melko valmiina lähtiessäni tekemään haastatteluja, olisin voinut silti
perehtyä vieläkin paremmin käytäntöyhteisöstä kertovaan kirjallisuuteen. Uskon, että
se olisi auttanut minua pääsemään vieläkin syvemmälle aiheeseen. Haastatteluista jäi
jälkikäteen kuitenkin miellyttävä olo ja koin onnistuneeni mukavan ja rennon ilmapiirin
luomisessa melko hyvin.
Kävin jokaisen haastateltavan kanssa aluksi läpi sen, että haastattelut ovat anonyymejä
ja vain minun tutkimukseni käyttöön. Kysyin myös luvan nauhoittamiseen. Halusin
myös haastattelun aluksi painottaa, että kyse ei ole mistään virallisesta, enkä ole
haastattelijana edustamassa työnantajaa ja tarkoituksena on keskustella
haastateltaville melko arkisista asioista. Tällä yritin madaltaa kynnystä puhua myös
aroista aiheista. Koska haastatteluympäristönä toimi haastateltavien työpaikka, osalle
myös oma työhuone ja haastattelut tapahtuivat työaikana, koin tarvetta yrittää tällä
erottaa itseni työstä, enkä halunnut missään nimessä, että haastateltavat ajattelisivat
minua työnantajan edustajana.
Koska kiinnostus kohdistui asiasisältöön, ei aineistoa tarvinnut litteroida aivan
sanatarkasti (Ruusuvuori 2010, 425). Yksi haastatteluista on siis toteutettu
videoyhteydellä ja yksi haastattelu puhelimitse ja näistä olen tehnyt melko sanatarkat
muistiin panot samalla, kun olen tehnyt haastattelua ja muokannut sitten
muistiinpanot muistuttamaan haastattelupuhetta. Muuten litterointi on tehty
sanatarkasti, mutta olen poistanut täytesanat, kuten niin kun ja tota.
3.4 Analyysistä
Aineiston analyysissä käytän teema-analyysiä.  Analyysin apuna on käytetty laadullisen
analyysin avuksi tarkoitettua Atlas.ti ohjelmaa. Haastattelussa käytettyjen teemojen
pohjalta tein myös atlas.ti ohjelmaan koodauksia. Luokittelu on aineiston järjestämistä
ja Tuomi ja Sarajärvi (2002, 95) kirjoittavat luokkien toimivat muun muassa sisään
kirjoitettuina muistiinpanoina, tutkijan jäsennyksinä siitä, missä aineistossa on kyse.
Luokat toimivat myös tekstin kuvailun apuvälineitä. Tässä kohtaa yritin myös pitää
mielessä tutkimuskysymykseni ja syventää teemoja. Haastattelurungon olin tehnyt
niin, että oli tiettyjä teemoja, joista olin kiinnostunut. Vaikka haastattelupuheesta ja
näistä teemoista ei suoraan saa analyysiin vastauksia, niin aloitin analyysini etsimällä
näitä samoja teemoja haastattelupuheesta. Koodauksia tein teemoilla yhteisöllisyys,
etätyön positiiviset ja negatiiviset vaikutukset, etätyöhön pääsy, etätyön tekemisen
edellytys, joka taisi käytännössä olla lähes sama kuin tietotekniikka, tasa-arvo, etätyön
oikeutus, auttaminen, hyvä työyhteisö, oppiminen, huumori, luottamus, etätyön
tekemisen käytänteet, etäällä oleminen, miten asioista kuulee, tutustuminen,
valvonta, termit joita työstä käytetään, toimijuus ja uusi työ. Valitsemani teemat olen
perustellut aiemmassa 3.3 luvussa.
Tein näitä koodauksia aluksi melko intuitiivisesti ja sitä mukaa kuin ne tulivat mieleeni,
vaikka toki tässä pohjalla oli käyttämäni haastattelun runko ja siinä läpikäydyt teemat.
Näistä voi huomata, että osa ei todellakaan ole keskeisiä gradun kannalta ja osa on
vielä melko konkreettisia, kuten suoraan etätyötä kuvailevat koodit. Tämän jälkeen
tein toisen luennan ja keskityin teemoihin yhteisöllisyys, oppiminen, hyvä työyhteisö,
auttaminen, miten asioista kuulee, tutustuminen ja etäällä oleminen. Näiden ajattelin
olevan olennaisimpia tutkimukseni kannalta. Samat teemat toistuivat haastattelusta
toiseen, koska ne perustuivat haastattelurunkooni ja etsin näistä sisällöllisiä
yhtäläisyyksiä ja eroja. Sanomattakin varmaan on selvää, että osa koodeista on
päällekkäisiä. Koodauksella avulla pyritään löytämään analyysin kannalta merkittävät
kohdat. Koodaus on jo osa aineiston tulkintaa, kuten näistä valitsemistani koodeista
huomaa, koska tutkija on ne jollain perusteella valinnut ja nimennyt (Jolanki &
Karhunen 2010, 399 ). Koodit eivät yksinään riitä, vaan tarvitsevat tulkintaa (Emt. 401).
3.5 Tutkimusetiikka ja anonymiteetti
Haastateltavilleni lupasin jos ensimmäisissä yhteydenotoissa anonyymiyden.  Tämän
lupauksen taustalla on ajatus siitä, että tutkittavia halutaan suojella mahdollisuuksien
mukaan negatiivisilta seurauksilta, joihin tutkimukseen osallistuminen heidät
mahdollisesti saattaisi. Lisäksi sen taustalla voidaan nähdä myös ajatus siitä, että
tutkittavat kertoisivat luotettavammin ja totuudenmukaisemmin haastatteluaiheesta.
(Kuula 2006, 201.) Oma valintani tutkimuksessa on nimetä haastateltavat vain
tunnisteella, enkä lupaamani anonyymiyden vuoksi halua kertoa heidän sukupuoltaan
tai tarkkaa ikäänsä. Olen myös pyrkinyt haastattelupuheesta poistamaan tiedot, joista
haastateltavat voitaisiin tunnistaa, kuten työtehtävät tai niiden historia. Olen myös
poistanut tietoja, joilla osaston, jossa haastateltavat työskentelevät voitaisiin
tunnistaa. Olen korvannut siis haastateltavien nimet numerokirjain yhdistelmällä,
koska pseudonyymien keksiminen olisi mielestäni tuntunut teennäiseltä.
Minulla siis oli yhteyshenkilö osastolla, jossa haastattelut suoritin. Hän laati puolestani
kutsun osastolle, jolla rekrytoitiin haastateltavat. Sähköpostissa oli lyhyesti kerrottu
tutkimukseni aihe, haastattelun arvioitu kesto (noin tunti) ja tietoja minusta. Vaikka en
itse laatinutkaan tekstiä, oli se mielestäni asiallinen ja informatiivinen. Lähetin
ilmoittautuneille vielä sähköpostin, jossa kiitin avusta sekä osallistumisesta, ehdotin
mahdollisia haastatteluaikoja ja kerroin jo etukäteen toiveesta nauhoittaa haastattelut
ja mahdollisuudesta kieltäytyä nauhoituksesta, kerroin haastattelujen anonyymiydestä,
aineiston säilyttämisestä sekä mahdollisuudesta keskeyttää osallistuminen
tutkimukseen. Nämä tiedot pyrin vielä kertaamaan haastattelun aluksi ja vielä ennen
haastattelujen aloittamista varmistin luvan nauhoittamiselle, johon kaikki
haastateltavat antoivat luvan.  Tutkimukseen osallistumisen täytyy olla vapaaehtoista.
Haastateltavan on saatava tutkimuksesta tarpeeksi tietoa, jotta osallistuminen voi olla
vapaaehtoista (Kuula 2006, 106). Vapaaehtoisuutta yritin painottaa myös sillä, että
kerroin haastateltavalla olevan mahdollisuus keskeyttää osallistuminen niin
halutessaan.
3.6 Tutkimusongelman tarkentaminen
Tarkoituksenani on tutkia työyhteisön yhteisöllisyyttä ja etätyön vaikutuksia siihen.
Työyhteisö nähdään käytäntöyhteisönä. Käsite tarjoaa käytännöllisen näkökulman
yhteisöllisyyteen. Teesillä pyritään lähelle työn arkea. Työ on jotain mikä ei vain ole,
vaan sitä tehdään. Gradussani etätyö nähdään työnä, joka on ansiotyötä, jota
suoritetaan varsinaisen työpaikan ulkopuolella joko kokonaan tai osittain, siitä on
sovittu työnantajan kanssa ja työ suoritetaan tietotekniikkaa hyväksikäyttäen.  Sitä
vastassa on normaalityö, joka on työnantajan tiloissa suoritettavaa työtä, jota yleensä
tehdään yhtäjaksoisesti kello 6 ja 18 välillä. (mm. Kelan etätyöohje 9.6.2014, Antila
2001, 8.)
Yhtenä etätyön haasteena nähdään yhteisöllisyyden ja hiljaisen tiedon väheneminen
(mm. Pyöriä 2006 155–156, Helle 2004, 20). Tähän oletukseen haluan pureutua
käytäntöyhteisö teesin avulla ja selvittää tutkimuksessani, onko etätyöllä vaikutusta
työyhteisön kokemaan yhteisöllisyyteen ja millaisia vaikutuksia ne ovat sekä voidaanko
tällaista yhteisöä pitää käytäntöyhteisönä. On tietysti mahdollista, että etätyön
tekijöiden kokema yhteisöllisyys ei eroa mitenkään normaalilla työnteko paikalla työtä
tekevillä toimihenkilöillä. Kiinnostavaa on myös selvittää miten käytäntöyhteisön
syntyyn ja ylläpitämiseen vaikuttaa se, etteivät kaikki työyhteisön jäsenet ole koko ajan
fyysisesti läsnä. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittää miten tilanteessa, jossa
etätyön aiheuttama fyysinen välimatka ja yhteisöllisyyden vaatiman läsnäolon ristiriita
ratkaistaan. Lisäksi kysyn, miten tietotekniikan avulla voidaan ylläpitää yhteisöllisyyttä
työyhteisössä, jossa osa työntekijöistä tekee etätyöt.
Tutkimusta tehdessä huomasin, että haastateltavat käyttävät monenlaista puhetta ja
keskenään erilaisia termejä puhuessaan etätyöstä. Asioille, joita tutkimukseni käsitteli,
ei ollut olemassa vakiintuneita termejä. Tuntuu myös, että niin kutsuttu vanha tapa
tehdä töitä rajoittaa uusista käytänteistä puhumista. Itse olen päätynyt
tutkimuksessani käyttämään termiä kasvokkainen vuorovaikutus silloin, kun
vuorovaikutuksessa olevat henkilöt ovat fyysisesti samassa tilassa. Muutama
haastateltavani käytti itse englanninkielistä termiä face to face – vuorovaikutus. Silloin,
kun kyse on tietokoneen välityksellä eri keinoin tapahtuvasta vuorovaikutuksesta, olen
käyttänyt termiä sähköinen tai virtuaalinen vuorovaikutus. Haastateltavat itse
käyttävät myös termiä virtuaalinen useissa eri yhteyksissä. Haastateltava puhuvat
muun muassa virtuaalisesta työyhteisöstä, virtuaalityöntekijän identiteetistä, mutta
myös mobiilityöntekijästä, online – yhteydestä ja monipaikkaisesta työyhteisöstä.
Termien käyttö on kirjavaa ja vaihtelevaa. Harva puhuu samasta asiasta samalla
nimellä. Etätyön tekeminen on vielä melko nuorta, eikä sitä koeta normaaliksi tavaksi
tehdä työtä, kuten tulen kertomaan luvussa 5.1.
Tutkimuksessani haastateltavien henkilöiden työpaikka vaihtelee. Käytän seuraavia
termejä kuvaamaan henkilön työpaikkaa: normaali työnteko paikka, lähitoimisto, koti
ja lisäksi haastateltavistani 2 tekee töitä eri paikkakunnalla kuin missä haastateltavien
työpaikka sijaiseen. Normaali työnteko paikka on se fyysinen työpaikka, jossa myös
muu työyhteisö työskentelee. Lähitoimisto on paikka, jossa H1 tekee etätyö päivisin
töitä. Kelassa on siis mahdollisuus valita etätyö kotona tai lähitoimistossa. Kaikkea
työtä ei ole tietoturva syistä edes mahdollista viedä kotiin. Toisinaan kyse on vain
henkilön omasta valinnasta.
4 Mukana käytäntöyhteisössä?
Lähtökohtani tutkimusta varten on se, että etätyöllä on jokin vaikutus työyhteisöön ja
se, että osa tekee etätyötä vaikuttaa myös niihin, jotka tekevät töitä normaalilla
työntekopaikalla. Millaisia vaikutuksia etätyöllä sitten voisi olla? Lukemani
kirjallisuuden perusteella voisi olettaa, että vaikutukset olisivat negatiivisia, jos osa
henkilöistä ei ole paikalla. Tällöin jäävät ruokala – ja käytäväkeskustelut käymättä.
Nämä hetket ja kohtaamiset ovat tärkeitä hiljaisen tiedon leviämisen kannalta.
Tietotekniikka on tärkeässä osassa, kun etätyötä tekevä pitää yhteyttä työkavereihinsa.
Voisi olettaa, että tällaisista keskusteluista ainakin osa siirtyisi tietokoneen välityksellä
käytäväksi, koska pikaviestimillä viestiminen tekee sen helpommaksi. Kuinka oleellista
osaa tietokonevälitteinen yhteydenpito muutenkin on? Jos etätyön tekeminen on
henkilön oma toive, paraneeko työyhteisön hyvinvointi sillä, että toimihenkilö saa
halutessaan tehdä etätyötä? Entä millaisia muita positiivisia vaikutuksia etätyöllä voisi
olla työyhteisölle. Miten käsitykset eroavat etätyöntekijöillä ja niillä, jotka jäävät
tekemään työtä normaalille työpaikalle? Onko etätyöntekijöillä positiivisempi kuva,
kuin normaalilla työpaikalla työskentelevillä? Näihin kysymyksiin ja pohdintoihin yritin
löytää vastauksia haastatteluilla.
Aiemmin kuvasin Wengerin (1998) teoriaa oppimisesta, jossa keskeisintä on, että
oppiminen on sosiaalista ja oppiminen tapahtuu osallistumalla sosiaalisen
kanssakäymiseen. Wenger tarkentaa, että osallistuminen tässä yhteydessä tarkoittaa
prosessia, jossa otetaan aktiivisesti osaa sosiaalisten yhteisöjen käytänteisiin ja
rakennetaan identiteettejä suhteessa näihin yhteisöihin. (Wenger 1998, 4-5.)
Haastatteluaineistosta on tarkoitus selvittää onko niin, että vastaajan suhde etätyöhön
vaihtelee sen mukaan, missä määrin hän kokee ratkaisunsa kautta pääsevänsä
käytäntöyhteisöön mukaan tai jäävänsä sen ulkopuolelle. Eli jos henkilö tekee etätyötä,
kokeeko hän jäävänsä yhteisön ulkopuolelle vai onko etätyöllä edes mitään vaikutusta
yhteisöllisyyden kokemukseen. Jos etätyöllä ei ole tähän vaikutusta, voisiko olla muita
seikkoja, jotka vaikuttavat? Tulevissa luvuissa yritän löytää vastaukset näihin
kysymyksiin. Analyysi jakautuu kahteen lukuun ja analyysini kehitän siten, että ensin
tarkastelen sitä, millainen työyhteisö on ja miksi tarkastelussa oleva työyhteisö
arvostaa yhteisöllisyyttä. Tämän jälkeen tarkastelen niitä syitä, miksi etätyötä tehdään,
koska koen sen valottavan sitä maailmaa ja taustaa, jossa haastateltavat elävät ja
antavan pohjaa lopulle analyysille. Tämän jälkeen tarkastelen etätyön käytäntöjä
Kelassa. Toisessa analyysiluvussa erittelen sitten niitä keinoja, joita miten
yhteisöllisyyttä pidetään yllä työyhteisössä, jossa osa tekee etätyötä eikä näin ole
fyysisesti paikalla. Ensimmäinen analyysiluku luo kuvan siitä erityisestä pohjasta ja
käytännön yhteisöllisyydestä, jossa etätyötä tehdään. Jälkimmäinen analyysiluku antaa
valottaa niitä käytäntöjä, joilla yhteisöllisyyttä yritetään pitää yllä. Lopuksi ”Tulokset ja
keskustelu” – osuudessa yritän tarjota ratkaisuehdotuksia näiden kahden
yhteensovittamiseen.
4.1 Koettu yhteisöllisyys
Käytäntöyhteisö ei ole vain yhteistä kanssakäymistä tai joukko yhteen kerääntyneitä
ihmisiä, joilla samanlaisia piirteitä. Käytäntöyhteisö ei myöskään ole synonyymi
ryhmälle, tiimille tai verkostolle. Käytäntöyhteisö ei ole sitä, kuka puhuu ja kenelle
vaan käytäntöyhteisö on ihmisten välisiä suhteissa, joissa tieto virtaa. Eikä vain
maantieteellinen läheisyys ihmisten välillä riitä muodostamaan tällaista yhteisöä,
vaikka syntyäkseen käytäntöyhteisö tarvitsee kanssakäymistä, jota maantieteellinen
läheisyys henkilön kanssa voi edesauttaa. Se, mikä tekee yhteisen kanssakäymisen
mahdolliseksi, on tärkeää. Tällaisia asioita voivat olla töihin tuleminen, puhelimessa
puhuminen, viestien lähettäminen, illanistujaiset tai muut vastaavat tilanteet, joissa
ihmiset kommunikoivat keskenään. Asia, jonka ympärille käytäntöyhteisö muodostuu
voi olla hyvin hienovarainen tai hauras. Yhteisön ylläpitäminen vaatii työtä ja on tärkeä
osa myös yhteisön työtä, mutta voi olla huomaamatonta. Yhteisö voi olla
heterogeeninen, koska se edesauttaa kanssakäymistä. Kaikki käytäntöyhteisöt ovat
lähtökohdiltaan erilaisia, mutta myös yhteinen työn tekeminen luo eroja ja
samankaltaisuuksia. (Wenger 1998, 73–74.)
Tätä aineistoa ei ole kerätty siinä tarkoituksessa, että sillä olisi mahdollista arvioida
muodostaako tutkimani osasto käytäntöyhteisön. Käytän kuitenkin tutkimuksessani
lähtökohtana oletusta siitä, että tutkimani yhteisö muodostaa käytäntöyhteisöjä ja
haastattelemani henkilöt, ovat osa jotain käytäntöyhteisöä. Aiemmin viittasin Etienne
Wengerin 14:ttä kohtaa, joista tietää, että käytäntöyhteisö on syntynyt. Omasta
tutkimuskohteestani on löydettävissä ainakin seuraavat kohdat:
1. Ylläpidetyt vastavuoroiset ihmissuhteet, jotka voivat olla harmoniset tai ristiriitaiset.
2. Yhteisön kesken vallitsevat jaetut tavat tehdä asioita yhdessä.
3. Tiedonkulku ja innovaatioiden leviäminen on nopeaa.
6. Henkilöiden kertomukset siitä, kuka yhteisöön kuuluu, ovat päällekkäisiä.
7. Yksilö tietää, mitä muut tietävät, mihin he pystyvät ja kuinka he voivat ottaa osaa
yritykseen.
9. Yksilöllä on kyky arvioida käytöksen ja tuotoksen soveliaisuus.
11. Yksilöiden kesken vallitsee paikallinen perimätieto, jaetut tarinat, sisäpiirin vitsit ja
tietävä nauraminen.
12 Yksilöt voivat kommunikoida ammattikielellä ja käyttää oikoteitä kommunikaatioon.
Lisäksi tällaisien tapojen tuottaminen on helppoa.
Wenger kuitenkin kirjoittaa, ettei kaikkien näiden edellä mainittujen ominaisuuksien
tarvitse toteutua, jotta kyseessä voitaisiin katsoa olevan käytäntöyhteisö.  Lähden
kuitenkin siitä olettamuksesta, että tutkimani työyhteisö muodostaa myös
käytäntöyhteisöjä. Haastattelut on tehty osastolla, joka on jaettu pienempiin ryhmiin.
Ei ole oletettavaa, että koko osasto muodostaisi yhtä isoa käytäntöyhteisöä. Sen sijaan
on luultavampaa, että sen sisällä työskentelee useita eri käytäntöyhteisöjä, joista useat
voivat olla myös sisäkkäisiä ja päällekkäisiä niin, että yksi henkilö voi kuulua useaan
käytäntöyhteisöön samanaikaisesti. Tässä luvussa 4.1 tarkastelen sitä yhteisöllistä
pohjaa, josta etätyöhön lähdetään ja millaista on työskennellä yhdessä muiden kanssa.
Tämä voitaisiin nähdä kategoriana, jossa tarkastellaan sitä, miten käytäntöyhteisöön
liitytään tai miten siihen pääsee mukaan.
Haastateltava kokevat pääosin, että iso osa työssä viihtymisestä on seurausta
mukavista ihmisistä, joiden kanssa työtä tehdään. Työtä on myös mukava tehdä
yhdessä ja yhteistyössä muiden kanssa. Kun työtä tehdään yhdessä, vaikeisiin asioihin
saa helposti apua ja työhön uusia näkökulmia.
H: Mikä siinä [työssä] on mukavaa?
H1: No, ehkä se työkaverit ja sitten työkaverit. Hyvä syy…
Haastateltavat, riippumatta etätyön tekemisestä tai tekemättömyydestä viihtyvät
töissä lähtökohtaisesti hyvin. Hyvän työyhteisön piirteiksi kerrotaan avoimuus,
mahdollisuus keskustella asioista ja ongelmista, pyytää apua, mahdollisuus tehdä töitä
sekä ryhmässä ja yksin. Yleensäkin työyhteisössä mukavaa on se, että ympärillä on
muita ihmisiä, jonka kanssa voi jakaa asioita, sekä työhön että vapaa-aikaan liittyviä, ja
verkostoitua. Osalta haastateltavista olen suoraan kysynyt, että ”Mikä työssä on
mukavaa” ja he vastaavat mukavinta olevan juuri työkaverit. Vastaukset kertovat siitä,
kuinka työyhteisöä ja siellä syntyvää yhteisöllisyyttä arvostetaan. H3 ja H9 ottavat
esille myös auttamisen ja sen, että kun työtä tehdään yhdessä, on helppoa saada apua
haastavissa asioissa. Töitä halutaan tehdä sekä ryhmässä mutta myös yksin.
4.1.1 Ystävystyminen ja tutustuminen
Aikaisemmassa luvussa käsiteltiin sitä, että työyhteisöstä ystäviksi muodostuu
henkilöitä, jotka asuvat fyysisesti lähellä. Onko siis on aiheellista miettiä, miten ihmisiin
tutustuu etätyötä tehdessä, jos heitä näkee vähemmän tai työyhteisö sijaitsee eri
paikkakunnalla kuin oma työpiste? Kuinka työkavereihin tutustutaan ja miten
käytäntöyhteisöön liitytään. Millaiset asiat luovat pohjaa yhteiselle kanssakäymiselle?
Näitä asioita käsittelen tässä luvussa.
H: Joo, niin miten täällä, miten ihmisiin tutustutaan?
H10: No, mä oon, kun työyhteisöstä on kysymys, niin tietysti semmonen
työkeskeinen puhe ja sen kautta tutustuminen voi olla kaikkein luontaisin
tapa.
H10 kertoo, että työ luo sellaista yhteistä pohjaa, jonka päälle voidaan rakentaa myös
henkilökohtaista kanssakäymistä, joka ei liity työasioihin. Tutustuminen ja
ystävyyssuhteiden luominen juuri työpaikalla oletettavasti rakentuukin niin, että ensin
on helppo keskustella työasioista ja sen jälkeen on luontevampaa siirtyä
keskustelemaan myös enemmän henkilökohtaisista asioista.
H7 omaa pitkän työhistorian Kelassa. Hän kertoo, että on tutustunut ystäviinsä, joita
on työpaikalta saanut harrastustoiminnan kautta ja kertoo, että nuorempana tuo
harrastaminen oli juuri urheilua.
H: No kenen kanssa sä juttelet täällä töissä?
H7: No ketä vaan. Siis meillähän on, mulla on hyvin laaja ja pakko ollakin,
kun mä oon kolkytä vuotta ollutkin, tunnen kyllä muitakin ihmisiä kuin
meidän oman ryhmän ihmisiä, semmonen harrastuskerho, minkä kautta
on tutustunut ihmisiin, sillon nuorempana varsinkin, urheiltiin. Ja sitä
kautta tullut laaja ystäväpiiri. Et en mä voi yksilöidä, että kenen kanssa
mä täällä juttelen.
Myös H5 kertoo, että jokin sattumanvarainen yhteinen kiinnostuksen kohde, tässä
esimerkkinä golf, voi synnyttää keskustelua, joka johtaa syvempään tutustumiseen.
H: Miten niihin ihmisiin tutustuu?
H5:Työn kautta se vaan voi tulla ja joskus vaan tulee joku yhteinen
mielenkiinnon kohde, vaikka yksienkin kanssa puhuttiin, että joku oli
pelannut golfia ja minä en ollut pelannut 15 vuoteen ja sit, ihan joku
tällänen, ”mennäänpä kokeilemaan joku kerta yhdessä”, joka tämmönen,
ihan tämmösestä. Se voi olla mikä vaan asia. Tää nyt oli yks esimerkki,
mut vaan tulee se semmonen jännä, et voi tulla joku yhteinen
kiinnostuksen kohde tai sitten jutellaan enemmän.
Työpaikoilla syntyy myös ystävyyssuhteita. Ystävyyssuhteiden syntyyn haastateltavat
katsovat vaikuttavan sen löytyykö työyhteisöstä saman ikäistä seuraa. Vanhemmat
työntekijät kokevat myös, etteivät töistä saatavat tai töissä syntyvät ystävyyssuhteet
ole niin tärkeitä enää vanhemmalla iällä. Toki ystävyyssuhteiden syntymisessä
vaikuttavat monet muutkin henkilökohtaiset ominaisuudet. Ystävyyssuhteiden synnylle
tuntuu olevan merkittävää myös se, että asutaan lähekkäin. Näin ollen voisi olettaa,
että etätyöntekijän voi olla vaikea luoda ystävyyssuhteita töissä. Haastateltavat H2 ja
H3 puhuvat ikäerosta. H2 kertoo olevasta nuorin ja ikäeroa muihin lähellä oleviin
työkavereihin on sen verran ikäeroa, ettei ystävyyssuhteita muodostu. H3 sen sijaan
kertoo aiemmin olleen ystävä yhden työkaverinsa kanssa, mutta ystävyyden
laimenneen, ja että tämä ystävä on sen ”sen verran minua nuorempi”, että hänellä on
omat ystävänsä. Myös oma ikävaihe vaikuttaa ystävyyssuhteiden luomiseen. Alla H5
kertoo, kuinka perheellisyys vähentää tarvetta ja mahdollisuutta luoda
ystävyyssuhteita. Lapsiperheellisellä resurssit ovat rajalliset, eikä ystävyyssuhteille ole
samalla tavalla aikaa kuin ennen perheen perustamista.
H: Joo. No kenen kanssa sä, tai siis onko jotain semmosta työkaveria, jota
sä näkisit vapaa-ajallakin?
H5: Se on sinänsä jännä, että musta tuntuu, että nuorempana oli eri
tavalla niitä työkavereita, ennen perhettä ja sä kävit ulkona. Siis onhan
täällä, on sellasia ihmisiä, joita mielellään näkis, ei kyl välttämättä nyt
nää, mutta sitten niin kun on sillä tavalla tosi kiva jutella ja vaihtaa
kuulumisia.  Että moniakin joitain oon nähnytkin. Mutta aika harvoin.
Aluksi totesin myös, että etätyön tekeminen voi jättää ystävyyssuhteiden ulkopuolelle,
koska fyysisesti lähellä olevia työkavereita tulee nähtyä helpommin. H6 ei tee etätyötä,
mutta hänen työyhteisönsä sijaitsee eri kaupungissa kuin varsinainen työpiste.
H6: Vietän vain vähän aikaa vapaalla työkavereiden kanssa, omalla
paikkakunnalla on muutama joita nään.
Haastateltava kuvaakin sitä, kuinka työyhteisön jäsenten kanssa tulee vietettyä vain
vähän aikaa, mutta omalla paikkakunnalla on ihmisiä joita hän näkee myös vapaa-
ajalla. On tietysti ymmärrettävää, että ihmistä, joka asuu pitkän välimatkan päässä, ei
tule yhtä helposti nähtyä, kuin lähellä asuvaa. Samalla tavalla, kuin perheellisellä perhe
vie aikaa ystäviltä, myös matkustaminen ystävän näkemiskeksi voidaan kokea liikaa
aikaa vieväksi.
Puhe tutumisesta ja ystävyydestä piirtää kuvaa työyhteisöstä ja siitä, millaisille asioille
yhteisöllisyys rakentuu. Lisäksi se kertoo siitä, että työyhteisössä työntekijät
muodostavat keskenään käytäntöyhteisöjä. Wengerin 14 tunnusmerkistä jo aivan
ensimmäinen kohta ”ylläpidetyt vastavuoroiset ihmissuhteet” kuvaa tätä
käytäntöyhteisön ulottuvuutta. Tämä tuttuus luo pohjan seuraavassa kappaleessa
esittelemälleni auttamiselle. Siinä missä tutustumisen ja ystävystymisen katostaan
tarvitsevan fyysistä läheisyyttä ja kanssakäymistä, koetaan samoja asioita myös
auttamisen kanssa. Kappaleen aluksi pohdin sitä, vaikuttaako etätyön tekeminen
toisiin ihmisiin tutustumiseen, koska etätyö vie työyhteisöä erilleen. Palaan tähän
ajatukseen myöhemmässä analyysiluvussa 5, jossa tarkastelen sitä, miten
yhteisöllisyyttä pidetään yllä.
4.1.2 Auttaminen
Työstä siis tekee mielekästä se, että sitä saadaan tehdä yhdessä muiden kanssa. Lisäksi,
että tämä koetaan viihtymisen kannalta tärkeänä, se auttaa myös itse työn
tekemisessä. Kun työyhteisössä on yhteisöllisyyttä ja työyhteisön jäsenet ovat tuttuja
toisilleen, on avun pyytäminen helpompaa.  Edellisissä lainauksissa haastateltavat
ottavat esille sen, että he kokevansa saavansa apua helposti halutessaan. Avun
kysyminen koetaan vaivattomaksi.
H: Joo, ja onks teillä sellanen matala kynnys [kysyä apua]
H5: On, ja mun mielestä saa ollakin, että musta toi on hyvä asia. Ja sitten
niitä mietitään, jos sä mietit tän tiimin sisällä ja sitten voi ja sitten tässä
kuitenkin opitaan joka kerta sitten yhdessä. Että kyllä mun mielestä voi.
H: Ei oo semmosta siis, onks joku keneltä sun olis helppo pyytää apua,
onks työkaverit semmosia?
H1: On, ja mä toivon, et on puolin ja toisin, niin kun justiinsa voi pyytää, et
kyl on ihan helppoo. Ja sit tietysti näistä sisällöllisistä asioista niin
esimiehiin, niin kyl se on tosi alhainen se kynnys pyytää apua.
H: Keneltä saat apua?
H6: Kysyin kollegoilta. Apua saa helposti.
Tavasta puhua auttamisesta tulee kuitenkin mieleen, että voisiko olla niin, että
auttamien on helppoa silloin, kun ollaan fyysisesti lähekkäin. Avun kysyminen koetaan
vaivattomaksi, koska työkavereiden kanssa ollaan samassa tilassa tai viereisessä
huoneessa. Myös avun pyytämisen helppoudesta vallitsee yhteisymmärrys sekä
etätyötä tekevien että niiden välillä, jotka eivät tee etätyötä. Etätyö on vasta
muutamana viimeisenä vuotena yleistynyt Kelassa, joten kaikilla työntekijöillä on
jaettu kokemus siitä, että työtä on tehty fyysisesti lähekkäin. Jos tutkimus olisi tehty
yrityksessä, jossa olisi ollut pidempi perinne etätyön tekemisestä, tutkimuksen tulokset
olisivat voineet olla hyvin erilaisia.
Kysyn onko niin, että koska yhdessä työskentely ja työssä luotavat ihmissuhteet ovat
tärkeitä, pidetään etätyötä yhteisöllisyyden kannalta ongelmallisena? Töitä on totuttu
tekemään fyysisesti lähekkäin ja vaikka työn tekemiseen sähköisesti on hyvät
edellytykset, onko niin että kaikkia asioita ei voida kommunikoida sähköisesti tai avun
tarve on sellaista, ettei siihen voi vastata sähköisesti. Tosin, kuten aiemmin totesin,
sähköinen viestintä on vielä melko uusi tapa kommunikoida. Alla olevassa lainauksessa
H1 kertoo auttamisen olevan helppoa, koska toiselle voi konkreettisesti näyttää
yhteisesti jaetulla työpöydällä saman tietokoneen ruudun. Näin auttaja näkee ikään
kuin videoyhteydellä saman tietokoneen ruudun kuin kysyjä, ja voi näyttää mikä kohta
on se, josta on kysyttävää. Tällöin auttaja näkee mihin asiayhteyteen kysymys liittyy.
Tämä säästää selittämisen vaivan ja vähentää väärinymmärryksiä.
H: Okei. Puhuttiinkin vähän siitä, ettei joka päivä voi tehdä etätöitä,
vaikuttaaks se, että se et oo sen henkilön kanssa, kun sä puhuit sun
työkavereista, niin vaikuttaaks se, että sä et oo heidän kanssa samassa
tilassa jos sä teet vaikka lähitoimistossa töitä?
H1: Ei se kyl, nykyisin on niin helppoa toi yhteydenpitäminen, jos tulee. Ja
sit kun sä pystyt työpöydät ja kaikki niin kun jakamaan, et kyl se on siin
suhteessa helppoa.
Haastateltavista H10 kuitenkin kritisoi avun kysymistä sähköisesti esimerkiksi
sähköpostitse tai Lync viestillä.
H: Mut esimerkiks minkälaisessa tilanteessa kannattaa soittaa tai laittaa
viestiä?
H10: Itse oon kyllä melkein, jotkut asiat vois olla helpompikin Lyncillä ja
luurit korvissa tai vaikka sitten varata se aikakin noin nopeasti, kun
laittaa vaikka sitä sähköposti viestinä, et siinä menee toisaalta itseltä
aikaa ja myös siltä toiselta just oletusarvoo, että pitää kirjallisesti vastata.
Et ne mun mielestä kuitenkin luonteeltaan on semmosia, että ”hei!
Voisitko neuvoa, että mitä tässä tehdään”, vähän help desk tyylistä
toimintaa, mikä ehkä pitäis olla organisoitukin, että ne asiat vaan ei aina
tuppaa vaan olemaan niin helppoja, että ne voitas vaan. Niin, tai sit siellä
help deskissä on joku, joka kirjaa vaan sen, ja sit tulee kysymään, että
mitäs me tähän vastataan.
Jos oletusarvona on, että kysyjä saa vastauksen välittömästi, on mahdollista, että
molemmat voivat joutua odottamaan.  Monimutkaiset asiat voivat vaatia selvittelyä ja
viedään näin molempien aikaa turhaan. Haastateltava mainitsee myös, että
mahdollisesti kirjallisen pyynnön saanut auttaja joutuu kysymään apua suullisesti
toiselta henkilöltä, jos ei itse osaakaan vastata monimutkaiseen kysymykseen suoraan.
Viimeinen lause varmasti kiteyttää niitä ajatuksia, joita auttamisesta alitajuisesti voi
olla. Auttamisen on tapahduttava fyysisesti lähekkäin.
4.2 Etätyön oikeutus
Haastateltavista henkilöistä siis puolet teki etätyötä. Tässä luvussa tarkastellaan
taustoja etätyön tekemiselle tai valinnalle olla tekemättä etätyötä ja haastateltavat
kuvaavat sitä, kuinka ovat päätyneet ratkaisuunsa. Vaikka tutkitussa työyhteisössä
tehdään laajasti etätyötä, on merkillepantavaa se, että etätyön tekeminen vaikuttaa
erityisjärjestelyltä eikä normaalilta tavalta tehdä työtä. Tästä kertoo se, että etätyölle
on löydettävä aina jokin oikeutus ja etätyön tekemisen syyksi ei riitä vain halu tehdä
etätyötä, vaan haastateltavat tuovat esille aina jonkin perustelun. Tämä vaikuttaa
olevan jaettu kokemus, koska myös ne haastateltavat, jotka eivät tee etätyötä, antava
perusteluja sille, miksi sitä voisi tehdä. Tarve tehdä tämä oikeutus kumpuaa
haastateltavasta itsestään, eikä tällaista edellytystä ole tehty työnantajan puolelta. On
kuitenkin relevanttia miettiä, että onko minun esittämäni kysymys houkutellut esiin
tuon perustelun? Olenko esittänyt kysymyksen siten, että haastateltava on kokenut
kysymykseni niin, että hänen on vastauksessaan pitänyt antaa jokin perustelu
valinnalleen.
Etätyötä tekevät haastateltavat kertovat usein syyksi perhe-elämän ja työn
yhdistämisen. Myös työmatkat ja niihin käytetty aika olivat perusteita etätyön
tekemiselle. Haastateltavat, jotka tekevät etätyötä kuvaavat seuraavasti etätyön
tekemisen syitä.
H: Sanoit, vähän siitä, että harrastuksiin helpomi viedä. Onks se ollut se
perhe-elämä se syy, miksi olet alkanut etätöitä tehdä?
H5: No, joo. Kyl se on osin sitäkin ja sitten että on paikalla. Siitä se on
lähtenyt ja se on just nimenomaa ja se on se jousto, kun on näitä erilaisia
perhe tilanteita, niin se on ollut aika hyvä. Et on ollut koti- ja sit on joudut
aika paljon näitä lasten asioita hoitamaan, niin sitten on ollut sillä tavalla,
kun voi kotona tehdä töitä niin jos on kouluun asiaa tai jonnekin, niin
pystyy sitten. Ei tarvi aina täältä lähteä joka paikkaan.
H: Miten sitten tää etätyö? Miten sä päädyit siihen? Tai ooks sä kauan
tehnyt?
H4: -- ja musta tuntu heti, että sellaselta vaihtoehdolta, että musta on
ihana yhdistää vapaa-aikaa ja työelämää.
H: Niin, sulla oli, puhuttiin niistä syistä, sanoit että se vapaa-ajan ja työn
yhdistäminen oli se syy.
H4: Joo, kun on perhe-elämää, niin se on paljon helpompaa, kun just voi
sen perheen, ja koiralenkkien ja kaikkien muitten tällasten yhdistää.
Etätyön valitseminen perhe-elämän vuoksi tuntuu legitiimeimmältä tavalta oikeuttaa
etätyön tekeminen. Haastateltavat puhuvat asiasta myös melko yhtenäisellä tavalla.
Samaa retoriikkaa käytetään myös Kelan etätyöohjeessa, jossa todetaan, että ”Etätyö
on yksi keino yhteen sovittaa työn vaatimuksia paremmin toimihenkilöiden
elämäntilanteeseen sopivaksi” (Kelan etätyöohje 9.6.2014). Toinen peruste, joka
ohjeessa tuodaan esille, on että etätyö on mahdollista terveydellisistä syistä. Tällaista
eivät haastattelemani henkilöt tuoneet esille. Etätyö oikeutetaan perhesyillä
todennäköisesti sen takia, että tämä on opittu oikeaksi tavaksi työnantajan puolelta.
Haastateltavat kuitenkin puhuvat myös työmatkoista ja niihin käytetystä ajasta:
H: Luuleks sä, et se oli syys siihen, että niitä [etätyö oikeuksia] ei
myönnetty.
H1: En mä usko. Varmaan lähinnä ollut siitä tahtotilasta.
H: Mä luulen varmaan myös vähän yleisestä ilmapiiristä kelassa.
H1: Niinpä, kyl mä luulen joo, et nyt mä luulen, että on menty tähän. et
sitä paitsi kun mä sanoin sitä, et oikeesti niin kun ympäristön kannalta, on
typerää, et ihmiset koko ajan matkustaa, jos on mahdollisuus tehdä
lähellä kotia.
H: Niin sä teet kotona sen. Onks siinä, minkä takia sä oot päätynyt niihin
etätöihin?
H2: No kun annettiin sellainen mahdollisuus, niin sitten kun, vaikken mä
varsinaisesti asu kaukana, niin mulla menee vähintään 45 minuuttii, voi
mennä tuntikin suuntaansa työmatkaan, niin sitten kun tuli sellainen
mahdollisuus, että voi tehä kotona, niin se on ollut oikein, mä oon
tykännyt tosi paljon. Se keventää sitä viikkoa tosi paljon kyllä, kun yheltä
päivältä jää kaks tuntia työmatkaa pois.
H: Ja se koti on hyvä, sä et halua esimerkiks jossain toisessa toimistossa?
H2: En. Ei ei ei, koska sit siinä tulee taas niitä työmatkoja, vaikka olis niin
kun lähitoimisto, niin ei ole niin lähellä, että tota, et se on just parasta,
kun aamulla ei tarvi lähtee mihkään.
H: Just meinasin kysyä, että onko sulla pitkä työmatka tänne?
H4: Ei mulla oo, ei mulla oo kauheen pitkä työmatka tänne, mutta kyllä se
kuitenkin silleen, että kun mä tänäänkin tulin, niin varttia yli kaheksan,
mitä mä nyt pyrin tuleen, pyrin olemaan. Nyt tosin oli vähän hitaampi
liikenne kun oli, kun on tää hiihtolomat, huomas, että bussi tuli kauheen
nopeesti, että mulla on, mulle sinällään työmatkasta oo oikeestaan se
kiinni. Mut et se on se siirtyminen on se varmaan se. Ja nyt mulla on ollut
niin, että on jotain koulutuksia, jotka alkaa Lyncissä kello kahdeksan, niin
sit se tarkoittaa, että mun pitää herätä vielä aikasemmin, että mä ehdin
kahdeksaksi tänne, niin tota, et sen sijaan, jos mä voisin vaikka kotona
hoitaa sen. Et sit mä oon kuitenkin priorisoinut noissa etäpäivissä, sen
että miten se mun yksityiselämä, et miten se sit sopii mun omaan
elämään, et mä en ole, sit mä vaan herään aikasemmin, mut et sit sen
myös huomaa, että sitä, et se olis helpompaa, jos sen vois itse vapaasti.
Tai vaikka tehdä niin, että oot ensin aamupäivän kotona ja sitten tuut
vaikka töihin, jos se on työnantajan mielestä niin tärkeää.
Se, että etätyötä oikeutetaan työmatkoissa säästetyllä ajalla ja ympäristöllä, ei tunnu
enää niin legitiimiltä ja haastattelupuheessa alkaa olla jo hieman epävarmuutta
verrattuna puheeseen työn ja perhe-elämän yhdistämisestä. Haastateltavat ikään kuin
pehmentävät viestiä kertomalla, ettei asu varsinaisesti kaukana tai että töihin ei ole
”kauheen pitkä matka”. H4 painottaa vielä viimeisessä lainauksessa, että priorisoi
etätyöpäivien valinnassa sitä, että miten se sopii hänen perhe-elämäänsä, vaikka työn
kannalta voisi olla järkevämpää pitää etäpäivä jonain toisena päivänä.
Myös haastateltava, jotka eivät tehneet etätyötä, perustelivat valintaansa samanlaisilla
seikoilla, vaikka toki etätyöstä kieltäytymisen taustalla on muitakin tekijöitä.
H: No kiinnostaisko sua se etätyön tekeminen?
H3: Ei! ei mua, koska se ei mitenkään auta mua, no tietysti se, et jos mä
menisin johonkin lähempään toimistoon, mut en mä kotiin haluais.
H: Joo, onks siinä mikä syy?
H3:En mä tiedä, mun miestä mun koti on koti ja työpaikka on työpaikka.
H: Niin, pysyy vähän erillään.
H3: Et tietysti semmoiset, jotka asuu vähän pidemmällä, jos mä asuisin
tuolla, sanotaan nyt vaikka mihin mä oon miettinyt, mä voisin muuttaa
kauemmas, niin se olis eri juttu. Et sitten vois, koska sieltä on matkaa
kuitenkin pitkästi, niin sit vois tehdä kotona. Ei nyt, kun mä kuitenkin asun
noin lähellä.
H: Mutta toisaalta taas niinkin päin, että jos sä haluat tulla tänne niin
pääsee irrottautumaan niistä kotiasioista. Pääsee keskittymään siihen
työhön paremmin.
H7: Juuri niin ja mä en oo, mä ymmärrän sen, että jos matkustaa pitkältä,
että siinä pelkästään työmatkat rasittaa ja menee paljon aikaa, mutta
mulla ei ole sitäkään ongelmaa, kun mä asun tossa hyvien yhteyksien
päässä. Bussilla pääsee töihin ja töistä pois, että sekään ei ole ongelma.
Että kun töihin lähetään, niin lähetään töihin. Koton on yöpuku päällä,
niin mä en luota itteeni, niin kuin oon sanonu.
H: Mielenkiintoista kaikkea. Minkälainen on sun normaali työpäivä? Mitä,
kun sä tuut tänne aamulla?
H10: No tässä suhteessa mä oon itse, mä oon leikkimielisesti sanonut,
että kun mä oon markkinoinut näitä joustavia työaikamalleja ja etätyötä,
niin mä oon itte tällainen Matti ja Teppo – tyyppinen toimija, että mä
joka päivä töitä teen, joka ainoa aamu seitsemäksi meen. Ja voin
jatkaakin samalla tavalla ihan, mutta se on niin kun oma valinta ollut, ja
ehkä se kuvastaa enemmänkin sitä, että sit kun nää joustava
työaikamallit ja etätyö on sitä, että sä yhteen sovitat työ ja perhe-
elämää, että mulla ei ehkä kuitenkaan sit oo ollut samanlaista tarvetta,
ihan yhtä voimakkaasti sitä tehdä. Vaikka yks asia jonkun mielestä
varmaan puoltais sitä että tekisin, koska mä kuljen kuitenkin aika pitkiä
matkoja.
Näissä otteissa etenkin puhe työmatkoista kääntyy päälaelleen. Töihin ei olekaan pitkä
matka, tai se taittuu kätevästi julkisilla kulkuneuvoilla. Haastateltavat kuitenkin
tunnistavat sen, että pitkää työmatkaa voisi käyttää perusteena etätyölle ja
ensimmäisen sitaatin haastateltava kertoo, että jos töihin olisi pidempi matka, voisi
harkita etätyötä ja viimeisessä haastateltavalla on pitkä matka, joka ”puoltaisi” etätyön
tekemistä.
Kuten jo mainitsin, päätöstä olla tekemättä etätöitä perusteltiin muullakin kuin edellä
mainituilla tavoilla. Tarve perustella valintaansa on voinut aiheutua
haastatteluasemasta ja siitä, että kiinnostukseni on ollut juuri etätyön tekeminen. Yksi
peruste oli esimiesrooli. Kolme haastateltavistani teki töitä eritasoisissa
esimiestehtävissä. Haastateltavista H10 ei tehnyt etätöitä ja kertoi osasyyksi juuri
esimiesaseman
H10: Kyl se mun mielestä paljon haastavampaahan se on, sillon myöskin
sen esimiehen, jos se semmosta valmentavaa otetta on, niin sä haluat
oppia tuntemaan sen ihmisen ja sen tavat toimia, että mitkä on niitä
hänen ydinominaisuuksiaan ja muuta, että kyl sun ensin täytyy mun
mielestä aika paljon nokikkain käyttää. Että muuten siinä on se riski, että
kun sä Lyncillä, niin tulee väärin ymmärryksiä ja toinen voi pahottaa
mielensä.
Ja kuvatessaan kollegaansa, joka tekee etätyötä
H10: Joo, yksi on mun tässä se, joka tekee, mut se johtuu siitä, että hän
asuu toisella paikkakunnalla ja työmatka on pitkä, silloin ne matkat syö
hänen mielestään liikaa, et se on tietysti välillä vaikea sovittaa siihen
esimiesrooliin.
Haastateltavista H5 tekee, etätyötä ja kertoo vähentäneensä etätyöpäivien määrää
tultuaan esimieheksi, vaikkei koekaan, että se olisi este esimiestyölle.
H: Luuleksä, että se vaikuttaa, kun on esimiesasemassa? Tekisiksä
enemmän, jos sä olisit vaan…
H5: No tota, mä luulen, että se yks kaks päivää joka tapauksessa on se,
että. Toki mä oon nyt vähän vähemmän tehnyt juuri sen takia, että oon
esimiesasemassa, mut mä luulen, että ei sen tarvi olla este jos on mä oon
kuitenkin vaikka kolmekin päivää viikossa paikalla
H6 tilanne oli siinä mielessä erilainen, että hänen varsinainen työpisteensä oli eri
kaupungissa kuin muun tiimin, mutta hän ei tehnyt varsinaisesti etätyötä. Hän ei
kuitenkaan perustellut valintaansa esimiestyöllä, vaan sillä, että hän koki kotietätyön
stressaavaksi tai että etätyö ei sopinut hänelle. H3:lle tietotekninen epävarmuus
vaikutti halukkuuteen tehdä etätyötä. Haastatelluista H7 kuvasi olevansa
vanhanaikainen ja että syynä oli se, ettei hän luottanut itseensä tarpeeksi. Luottamus
tässä yhteydessä viittaa siihen, että H7 ajattelee, että jos hän jäisi kotiin etäpäivälle, ei
työnteko onnistuisi, työtä tulisi tehtyä laiskemmin tai vähemmän kuin normaalilla
työpaikalla.
H7: No mä en luota itteeni, että jos mä kotona teen hommia, se on
kuitenkin, kun töihin lähtee niin se työpäivä alkaa siittä.
H: No kiinnostaisko sua se etätyön tekeminen?
H3: Ei! ei mua, koska se ei mitenkään auta mua, no tietysti se, et jos mä
menisin johonkin lähempään toimistoon, mut en mä kotiin haluais.
ja haastateltavista H9 teki työtä, jota ei ollut mahdollisuutta tehdä etätyönä ollenkaan.
Kappaleessa halusin kuvata niitä toisaalta moninaisia, mutta toisaalta hyvin jaettuja
kokemuksia sekä etätyön tekemisen syistä että valinnasta olla tekemättä etätöitä.
Nykyajan individuaalisessa maailmassa molemmat nähdään yksilöllisenä valintana, joka
perustellaan usein henkilökohtaisilla elämäntilanteilla tai syillä. Ainostaan yhden
haastateltavan tilanne oli sellainen, että hänen tekemäänsä työtä ei voi tehdä etätyönä
käytännössä ollenkaan. Myös tällainen tilanne on tuttua osalle Kelan työntekijöistä.
Kuten todettua luvussa 2.2 ”Etätyöstä ja etätyön tekijöistä” kaikkea työtä ei ole
mahdollista tehdä etätyönä. Syyt voivat olla esimerkiksi työn luonteessa tai
tietoturvassa.
4.3 Miksi etätyö ei vaikuta työn tekemiseen?
Yllättävä asia, joka aineistosta kävi ilmi, oli se, etteivät haastateltavat juurikaan
kuvanneet sitä, miten etätyön tekeminen haittaa itse työsuoritusta. Päinvastoin,
haastateltavat kuvaavat usein sitä, kuinka etätyön tekeminen itse asiassa auttaa
keskittymään työhön. Tämä asia vaikutti huomionarvoiselta ja halusin ottaa sen
tarkasteluun. Voidaanko ajatella, että Kelassa on viety pitkälle teknologiaa, joka
mahdollistaa työskentelyn sähköisesti, mutta vähemmälle on jäänyt panostus siihen,
että työnantaja panostaisi myös epäviralliseen tiedon jakamiseen? Se kuitenkin on
myös tärkeää työsuorituksen ja työssä viihtymisen kannalta. Tässä alaluvussa
tarkastelen ensin etätyön käytänteitä ja sen jälkeen sitä, minkälaisena etätyö
näyttäytyy itse työsuorituksen kannalta.
4.3.1 Etätyön käytänteet
Edellä kuvasin syitä, joiden vuoksi etätyötä tehdään. Vaikka kyseessä onkin tutkimus
yhteisöllisyydestä ja tämä kuitenkin myös tapaustutkimus etätyöstä Kelassa. Tämän
vuoksi haluan avata hieman etätyön tekemisen käytänteitä Kelassa tekemäni
tutkimuksen pohjalta. Lisäksi siihen, millaiseksi työyhteisö ja sen tuottama
yhteisöllisyys muodostuu, vaikuttavat työn käytänteet. Siksi haluan kuvata myös sitä,
millaista työtä ja etätyötä tutkimallani osastolla tehdään. Etätyön käytänteistä
kirjoittaminen avaa myös paremmin niitä syitä, joiden vuoksi etätyön tekemisellä ei ole
negatiivisia vaikutuksia itse työn tekemiseen, jota kuvaan enemmän edellisessä
luvussa.
Kuten edellä on jo todettu, etätyön edellytyksenä on se, että työt voidaan tehdä
sähköisesti. Yhtä lukuun ottamatta haastattelemillani etätyöntekijöillä työ on sellaista,
että sitä on mahdollista suorittaa samalla lailla sekä omalla työpaikalla että
etätyöpaikalla, joko kotona että toimistossa. Alla haastateltavat myös perustelevat
etätyötään sillä, että työn kannalta sillä ei ole merkitystä missä työtä tehdään, koska
kaikki työt voidaan tehdä sähköisesti. Koska työt tehdään tietokoneella ja kaikki on
sähköistä, on sekä etätyöntekijän, että tavallisella työpaikalla työtä tekevän hallittava
tietotekniikka ja osattava käyttää tietokonetta. Se, että etätyötä tehdään mahdollisesti
yksin kotona tarkoittaa sitä, että avun kysyminen tietoteknisissä asioissa ei ole niin
helppoa. Siksi etätyöntekijän on hallittava tietotekniikkaa vielä paremmin kuin
normaalilla työpaikalla työtä tekevän.
H4: Ja nykyaikana mun mielestä se korostuu, että miten sä osaat
työvälinettä hallita, että on monta sähköstä, et jos sä et osaa niitä
käyttää, niin sulla voi mennä niihin hirveesti aikaa, mut sit jos sä osaat
niitä sujuvasti käyttää niin silloinhan sulla menee vähemmän aikaa siihen,
hallinnointiin, et sit sulla jää enemmän aikaa sille asialle.
H4: niin, et sekin on mun mielestä, mä välillä mietin, että just vanhemmat
ja nuoremmat työntekijät, mitenkään niin kun sorsimatta ketään tai
minkään asteista ikärasismia osoittamatta, on kuitenkin ihan tosiasia se,
että kaikki ei vaan niin kun tässä nykyajan maailmassa pärjää niin hyvin
sen asian kanssa.
Haastateltava H4 puhuu siitä, että kun tietotekniikkaa käyttää sujuvasti, ei siihen
tarvitse keskittyä niin paljon ja se vapauttaa sekä aikaa ja energiaa siihen, että voi
keskittyä itse työtehtävään. Kaikki eivät kuitenkaan ole yhtä hyviä käyttämään
tietokoneita. Hän tuo esille myös sukupolvien väliset erot tietotekniikan
hallitsemisessa. Työ muuttuu ja työntekijöiden on muututtava sen kanssa.
Haastateltava itse edustaa nuorempaa sukupolvea, muta samalla linjalla ovat myös
haastattelemani vanhemmat työntekijät. Seuraavassa kaksi haastateltava kertoo
asenteestaan ja tuntemuksistaan tietotekniikkaa kohtaan. He ovat vanhempia iältään,
eivät tee etätyötä eivätkä haluakaan tehdä sitä.
H3:Kyl mä tykkään asiakkaista, mutta mä tykkäisin niiden kanssa olla
tekemisissä, mutta se, että se tota on mennyt niin, se meni liikaa
semmoseksi mistä mä en tykkää tehä, siis se tapa, jolla tehdään, kun siinä
pitää niin paljon koneella tehdä sitä kirjoittamista ja kun mulla ei oo
mikään hyvä ulosanti.
H7: no eihän niitä [sähköposteja] kokoajan ole pakko lukea, kyllä mää sen
koen, mulla on hyvä esimerkki, kun mulla on tällainen vanha puhelin
(kaivaa taskustaan) ja onhan mulla työpuhelin älypuhelin, mutta mä oon
yrittänyt saada tähän akkua, tähän vanhaan. Just sen takia, että mä en
halua sotkeutua tollasiin mobiililaitteisiin (osoittaa mun puhelinta, joka
nauhoittaa pöydällä meidän välissä) että se riittää ihan hyvin, kun mulla
on toi tölli, et niitä on vähän liikaa rupee olemaan.
H: joo, ja kyl se tuo ihan uusia tarpeita, joita ei tiedäkään.
H7: Ja niin kun mä sanoin, niin mä oon sen verran vanhan aikainen. Että
bussissa oikein ärsyttää, kun näkee että kaikki räplää tota koko ajan.
H3 kokee tietotekniikan jopa hieman pelottavana ja kuvaa hienosti sitä epävarmuutta,
jota hän kokee tietokoneen käyttämisestä. H7, joka kuvaa useasti itseään haastattelun
aikana vanhanaikaiseksi suhtautuu tietotekniikkaan, jota älypuhelin keskustelussa
edustaa, jopa hieman vihamielisesti. Tämä suhtautuminen ei rajoitu vain työn
tekemiseen sähköisesti, vaan se koskee myös vapaa-aikaan liittyvää viestintää.
Katkelmassa tuo kaikki konkretisoituu haastattelun kolmanteen osapuoleen,
puhelimeeni, johon haastattelu haastateltavan luvalla tallentuu. Tämän perusteella
voisin yhtyä H4 mielipiteeseen siitä, että tietotekniikan hallitsemisella on eroja ja ne
mahdollisesti riippuvat henkilön iästä ja myös motivaatiosta oppia käyttämään uutta
teknologiaa. Molemmat edellä olevista haastatelluista suhtautuvat myös etätyöhön
negatiivisesti, eivätkä halua sitä tehdä.
Haastateltava H10 ei tee etätyötä, mutta suhtautuu siihen melko positiivisesti ja kertoo
harkinneensa sen tekemistä. Hän käyttää luontevasti tietotekniikkaa, on edellisiä
haastateltavia nuorempi ja suhtautuu sen mahdollisuuksiin positiivisesti.
H10: No kyl mä oon yhä enemmän ja enemmän sitä miettinyt ja uskoisin,
että jossakin vaiheessa sitä lähtee, lähtee sitten tekemään.
Kysyin häneltä myös siitä, miten hän kokee tietoteknillisen osaamisen vajeen liittyvän
halukkuuteen tehdä etätyötä. Haastateltava tuokin esille sen, että kaikilla ei ole
yhtäläisiä taitoja tietotekniikan suhteen ja tietotekniikan heikompi hallinta vaikuttaa
ihan käytännönkin tasolla siihen, onko toimihenkilöllä mahdollisuuksia tehdä etätyötä.
Voidaan varmasti todeta, että etätyötä ei ole mahdollista tehdä haastateltavan
kuvaamassa tilanteessa, jossa osaaminen rajoittuu siihen, että henkilö ei saa
laajakaistaa toimimaan töissä.
H: No vaikuttaaks se, jos tuntuu, että ei ole niin vahva käyttämään
tietotekniikkaa, vaikuttaako se esimerkiks etätyöhalukkuuteen tai
johonkin semmoseen?
H10: Kyl mä uskon, että se vaikuttaa siihen ilman muuta. Että kyllä voi
sanoa nytkin, ihan lähtee siitä, että jos me sanotaan, että sulla pitää olla
oma laajakaista ja sun pitää osata se kelan kannettava liittää siihen
omaan. Mä voin sanoa, että ei varmaankaan kaikilta onnistu. Tai sit hän
tarvis juuri siihen apua, että miten se tapahtuu.
Haastateltava summaa hyvin sitä, miten kielteinen suhtautuminen tietotekniikkaan saa
aikaan sen, että myös etätyöhön, jossa tietotekniikan hallitseminen on suuressa
roolissa, suhtaudutaan kielteisesti. Etätyön tekeminen on vapaaehtoista. Jos
toimihenkilö kokee, että etätyössä hän joutuu alueelle, jolla ei ole niin vahva, kuten
tässä tietotekniikka, ei etätyön tekeminen kannata toimihenkilön näkökulmasta.
Negatiivinen suhtautuminen aiheuttaa myös sen, ettei etätyön tuomia hyötyjä
välttämättä nähdä. H3 kertookin, ettei etätyö mitenkään auttaisi häntä. Toisaalta
etätyötä tekevät henkilöt kuvaavat sitä, kuinka etätyö vaikuttaa positiivisesti heidän
työtehoonsa ja työssä jaksamiseensa.
Tietotekniikan laajalla käyttämisellä on toki kääntöpuolensa. Kelassa tärkeänä arvona
on se, että asiakkaat saavat säilyttää anonyymiytensä ja tietoturvasta sekä
vaitiolovelvollisuudesta ollaan tarkkoja. Etätyössä työt viedään joko kotiin tai toiseen
toimistoon. Etätyötä onkin rajattu niin, että henkilöt, jotka käsittelevät arkaluontoista
materiaalia eivät joko saa tehdä etätyötä ollenkaan tai eivät saa tehdä sitä kotona.
Tällä on haluttu varmistaa tietoturvan ja asiakkaan tai työntekijöiden asioiden salassa
pysyminen. Toisaalta useissa tällaisissakin tilanteissa olisi mahdollista tehdä etätyötä
toisessa Kelan toimistossa, jossa yhtälailla on huolehdittu tietoturvasta kuten omalla
työpaikallakin.
Etätyössä on paljon positiivisia asioita. Se vaikuttaa haastateltavien mukaan
positiivisesti työssä jaksamiseen, viihtymiseen ja työtehoon. Palaan näihin teemoihin
seuraavassa alaluvussa 7.3.2. Sekä oman tutkimukseni esiintuoma etätyön positiiviset
sekä negatiiviset omaisuudet vastaavat paljon sitä, mitä tutkimuskirjallisuus jo ennen
omaa tutkimustani osasi kertoa. Etätyössä on siis myös haasteita. Edellä
teoriaosuudessa onkin lueteltu etätyön haasteita, joita ovat muun muassa työn ja
vapaa-ajan rajan hämärtyminen ja liiallinen kiinnittymisen työhön (Pyöriä 2006 ja
Pekkola 2002). Samoja asioita kuvaavat myös haastateltavat.
H: Mikä sä aattelet, et siinä kotona tekemisessä? Et tulee kaikkee muuta,
vai niin kun?
H1: Mä tiiän, et mä oon sellainen, et mä oon “Aah!” Tiedät sä, pölyä. Sit
lähet siitä hinkkaamaan, tulee kaksinkertainen työpäivä, et pitäis niin kun
työt tehä ja sit vielä hinkkaat kotona (nauretaan) et kyl se on, siis onhan
se kuitenkin niin kun että sulla on välineet siellä [lähitoimistossa]
valmiina.
Haastateltava ei halunnut tehdä etätöitä kotona, koska pelkäsi sitä, että ei olisi
osannut keskittyä työntekoon ja työ ja vapaa-aika olisivat sekoittuneet keskenään, ja se
olisi haitannut juuri työn tekemistä. Etätyön tekemisellä lähitoimistossa olivat syynä
lisäksi kouluikäiset lapset, joiden kotiin tulo iltapäivällä olisi myös häirinnyt
haastateltavan mielestä työtekoa. Toisaalta tällä haastateltavalla ei ollut edes
mahdollisuutta tehdä etätyötä kotona, joten myös sen vuoksi hänen ajatuksensa voi
olla se, ettei hän haluaisi tehdä töitä kotona.
Haastateltavat kuvaavat liikaa työhön kiinnittymistä, joka on tunnustettu etätyön
haittapuoli (ks. Pasi Pyöriän 2006, Juhani Pekkola 2002 ).
H: Tuleeks semmosta, että sä huomaat, että sulla on neljältä loppunut
työaika ja sä jatkat vielä?
H2: Ei, koska mulla on perjantaisin tiettyyn kellonaikaan jumppa, johon
mä haluun ehtiä, niin tulee lopetettua sillai ajoissa. Mut sit tulee
huomattua, et niin, kello on on nyt yks ja mä en oo pitänyt vielä taukoa,
että tuota että pitäis ehkä joku ruokkis pitää. Sillai kyllä usein käy. Et se
kello vaan niin kun menee eteenpäin. Niin joo, hitto, ehkä vois pitää
vähän taukoa.
H: Muistaks sä pitää tauot kotona?
H4: se on kyl, joo semmonen, mikä unohtuu. Et siin saattaa niin kun
huomaamattakin mennä, et sit vasta kun on nälkä tai vessahätä niin sä
nouset siitä koneen äärestä. Se saattaa niin kun helpommin, töissä niin
kun helpommin menee vessaan.
H: Oot sä kuitenkin muistanut pitää tauot?
H5: Joo, kyllä se on pakko tauottaa sitten vähän, että siinä mielessä, mut
kyllä ne tauot on huomattavasti lyhyempiä.
Kolme viidestä haastattelemastani etätyöntekijästä kertovat kaikki, että kotona
etätöitä tehdessä on vaikeampi pitää taukoja. Yksi viidestä haastattelemastani
etätyöntekijästä teki töitä lähitoimistossa, eli työympäristö on melko samanlainen kuin
silloin jos hän olisi tehnyt töitä normaalilla työpaikalla. Etätyön tekijät kuvaavat sitä,
kuinka työhön keskitytään niin intensiivisesti, että aika menee kuin huomaamatta, eikä
taukoja siksi muista pitää.  H6 ei itse halunnut tehdä etätyötä juuri sen vuoksi, että koki
etätyön kotona olevan epäsopivaa itselleen. Hän kuvaa juuri tilannetta, jossa liika
työhön kiinnittyminen johti ”pökerryttävään” tilanteeseen, jossa ei ehdi käydä
vessassa, ei pitää taukoja tai syödä. Hän on ajatellut, että etätyössä oikean
työskentelytavan löytäminen vaatii harjoittelua ja on osattava pitää pidempiäkin
taukoja niin, ettei niistä tule huono omatunto.
Etätyötä tekevät H4 kuvaa samantyylistä tilannetta, jossa hän aloittaessaan etätyöt
koki itsensä jännittyneeksi kotona, koska koki tarvetta todistaa, että hän teki
etätyöpäivinä töitä vähintään yhtä hyvin kuin normaalilla työntekopaikalla.
H: No huomaaks sä, sul käy silleen, että se menee se, mä jonkun kanssa
tästä juttelin ja hän sanoi, ettei hän haluais tehdä kotona, koska se
menee sekasin se työ ja kotielämä, sit rupeet kesken kaiken siivoomaan
jotain tai?
H4: Ei enää, et silloin alkuun ehkä enemmän kävi, et mä huomasin, että
mä olin hirveen jännittynyt siellä kotona, et kun mä oon ollut kuitenkin
työelämässä jo 15 vuotta mä oon ollut, en mä 15, 12 vuotta oon ollut tai
jotain, niin se, et sä et leimaa enää, niin tulee hirvee tarve, että sä
kuitenkin teet sitä työtä, koska sit mä muistan että alkuunhan täällä oli
sellainen asenne, että ihan selvästi sä oot joko töissä, elikä silloin kun sä
oot täällä ja sitten sä oot kotona, et sit se ei ole töitä. Et sit mä huomasin,
että mä saatoin itsekin sanoa, että ”sit kun mä tuun töihin”. Elikkä se eli
niin vahvasti tässä kielessä. Ja sit yks, mikä on mun mielestä hassu, kun
mä haen näitä, meidän pitää jokainen etäpäivä hakea erikseen tuolta
meidän järjestelmästä, niin siellä se on poissaoloilmoitus.
Haastateltavista H6, jonka tilannetta kuvasin aikaisemmin, puhui siitä, kuinka etätyön
tekeminen vaatii opettelua. Tällaisen oppimisprosessin on käynyt läpi myös H4 ja tätä
prosessia hän kuvaa edellä olleessa katkelmassa. Haastateltava koki myös, että tarve
todistella, että etätyö on tehokasta, tuli työyhteisöstä. Tähän hän viittaa kertomalla,
että ”täällä oli sellainen asenne”, että etätyön koettiin olevan poissaoloa. Tällainen
epäluulo sitä kohtaan, että etätyöpäivänä ei tehtäisi ahkerasti töitä, tuntuu olevan
jonkin verran yleinen. Tutkimukseni perusteella se tuntuu paradoksiselta. Etätyötä
tekevät kuvaavat juuri sitä, kuinka paljon etätöissä saa aikaiseksi ja kuinka työhön
kiinnitytään niin, ettei taukoja muista pitää.
Haastateltava kertoo, että etätyössä ei leimata. Tällä siis tarkoitetaan kellokortin
leimaamista, jota etätyö päivinä ei tehdä. Haastateltava kuvaa hyvin tilannetta, joka on
varmasti yleistä etätyötä tekevien keskuudessa. Töissä ollaan silloin kun ollaan
työpaikalla. Kotona töissä oleminen on jotain muuta. Mutta mitä muuta se voisi olla?
Tässä se näyttäytyy poissaolona, ihan konkreettisestikin, koska etätyöpäivä haetaan
poissaoloilmoituksella. Fyysinen työpaikka työn tekemisen paikkana elää vahvasti myös
työn arjessa käytetyssä kielessä, kuten haastateltavakin kertoo.
4.3.2 Etätyö ja työn tekeminen
Haastateltavat puhuvat paljon siitä, kuinka positiivisia vaikutuksia etätyöllä on
työmotivaatioon ja työtehoon. Aikaisemman tutkimustiedon perusteella tämä ei ole
yllättävää (Pekkola 2002, Helle 2004). Kun toimihenkilö saa työskennellä yksin, on
työrauha parempi, joka mahdollistaa paremman keskittymisen työn tekemiseen. Juuri
sosiaalisuuden puute tai sen vähyys tuntuu tekevän etätyöstä tehokkaampaa kuin
normaalilla työpaikalla tehty työ. Palaan tähän vielä johtopäätöksissä tarkemmin.
Seuraavassa haastateltavat kertovat siitä, millaisia positiivisia vaikutuksia etätöissä
olemisella on heidän työskentelyynsä.
H: Joo, miten sä aattelet, sanoit, että pystyy kotona paremmin
keskittymään siihen, onks se tehokkaampaa tehdä?
H5: No se varmaan vähän riippuu tilanteesta, tilanteesta, totta kai et sit
kotona tekee sen ajan kun on yksin, että sit kun lapset koulusta
iltapäivällä, niin kyllä siinä on se, että kun ei kuitenkaan puhelin soi niin
paljon, mut ei se, kylhän se Lynci on sielläkin ja muuta, että siinä mielessä,
mut varmaan jotenkin tulee se semmonen olo, kun siellä on ihan
ittekseen, niin pystyy keskittyyn, mut toisaalta, niin ehkä mä kuitenkin
mietin, että tässäkin on tottunut tekemään ihmisten keskellä työtä, mäkin
oon ollut tossa toisessa huoneessa meitä on neljä ihmistä, niin ei se
sinänsä, mutta ehkä toisinaan on ihan hyvä, että voi vaan keskittyä
siihen.
Tietysti työskentelyssä kotona on myös haasteita, kuten H5 kuvaa tilannetta, jossa
lapset tulevat koulusta kotiin. Tällöin hän ei saa enää työskennellä yksin, ja
keskittyminen häiriintyy. Ero mahdollisuudessa keskittyä työhön kotona ja varsinaisella
työpaikalla ei ole niin suuri ja H5 kertookin, että on myös tottunut tekemään ihmisten
keskellä työtä, mutta toteaa kuitenkin, että on hyvä saada toisinaan keskittyä
työntekoon. Haastateltava kuvaa siis juuri sitä tilannetta, jossa sosiaalisuus on
vähentynyt ja hän pystyy sen vuoksi keskittymään paremmin työhönsä. Hän tosin ottaa
esille sen, että on ”tottunut” tekemään työtä työhuoneessa, jossa on muitakin, mutta
asetelma antaa ymmärtää, että on parempi tehdä työtä yksinäisesti. Hän sivuaa myös
sitä, että työpaikalla ollessa häiriötä aiheuttavat myös muut tekijät, kuin samassa
huoneessa työskentelevät työkaverit. Haastateltava viittaa tähän sanomalla, ettei
puhelin soi niin paljon etätyöpäivinä. Samanlaisia asioita sanovat myös muut
haastateltavat. Työ normaalilla työpaikalla on keskeytyksien täyttämää. Etätyössä
työpäivästä häviää osa keskeytyksistä ja työhön on helpompi syventyä. Kotona ei
työkaveri tule ovelle koputtelemaan.
Etätyö parantaa työssä viihtyvyyttä niiden kohdalla, joille etätyön tekeminen on
toivottava ratkaisu (Helle 2004, 17–22). Haastateltavat kuvaavat, kuinka etätyön
tekeminen on parantanut heidän työssä viihtymistään. Haastateltavat kertovat myös,
kuinka etätyö on parantanut työssä jaksamista. H8 kertoo ihan suoraan myös, että
kokee jopa, että työpaikalla työtä tekeminen aiheuttaa pahoinvointia.
H: Eroaako etätyöpäivät normaalilla työn tekopaikalla tehdystä työstä?
H8:Kotona ihan sama päivä. Ei mulla ole järkeä tulla omalla työpaikalle,
Ei ole suhdetta tänne. Mun työyhteisöä on osasto. Mä en tiedä mikä tää
on. On työporukka täälläkin, mun mielestä se häiritsee enemmän. Kaikki
on harmistuneita täällä. Kotona to ja pe, silloin olo oli paljon levollisempi
olo. Monet hehkuttaa työyhteisöä, että niin hienoa olla täällä töissä ja se
työyhteisö on se juttu. Mä en tarvi sitä mihinkään. Miettinyt paljon eilen
tätä asiaa, alitajuisesti latauduin tähän haastatteluun. Mulle ei tee hyvää,
että mä oon täällä.
Haastateltava kertoo, että hän kokee, ettei hänelle tee hyvää olla normaalilla työnteko
paikalla, vaikka tunnistaakin työpaikalla vallitsevan yhteisöllisyyden. Hän kokee
kuitenkin jäävänsä sen ulkopuolelle. Haastateltava halusisi liittyä niihin henkilöihin,
joiden kanssa tekee töitä yhdessä, muttei heihin, jotka ovat häntä fyysisesti lähellä.
Hän kokee myös, että kun saa tehdä työtä kotona, hänen olonsa on paljon levollisempi.
Haastateltava kertoo myös omaksuneensa virtuaalityöntekijän identiteetin, jolla hän
tarkoitti sitä, että työllä ei tarvitse olla vakituista fyysistä paikkaa vaan työtä voidaan
tehdä siellä, mistä löytyy tietokone ja internet yhteys.
Tärkeänä yhteydenpitovälineenä on Microsoft Lync. Haastateltavat kertovat, että sen
käyttö on tuonut helppoutta ja vaivattomuutta yhteydenpitoon. Lyncillä voi viestiä eri
tavoin, kuten soittamalla ja laittamalla pikaviestejä. Lync ja muut sähköisen
työskentelyn välineet ovat varmasti iso syy siihen, miksi etätyön tekemisen ei koeta
vaikuttavan negatiivisesti itse työn tekemiseen. Tässä kappaleessa on tarkoitus kertoa
siitä, millä tavoilla Lyncillä voi viestiä. Haastateltavat kertovat pääasiassa olevansa
tyytyväinen Lynciin. Sieltä pystyy tarkastamaan, onko henkilö työpisteensä ääressä ja
henkilön itse niin halutessaan myös onko hän työpisteellä kotona tai varsinaisella
työpaikalla. Näin pystyy yhdellä vilkaisulla tarkistamaan useankin henkilön
tavoitettavuuden.
Lyncillä on mahdollisuuksia muuhunkin, kuin pelkkään kahden ihmisen väliseen
pikaviestimiseen tai puhelun soittamiseen. Sillä voidaan järjestää myös kokouksia ja
palavereita sekä perehdyttää ja kouluttaa. Tekniikassa on kuitenkin omat haasteensa,
eivätkä verkkoyhteydet aina toimi halutulla tavalla. Lyncin käyttö alkaa olla hyvin ja
laajalla omaksuttu, siihen on selvästi panostettu ja tahtotilaa on ollut sen
käyttämiseen. Alla haastateltava kuvaa omasta näkökulmastaan omaa Lyncin
käyttöään.
H: Joo, no miten sä pidät yhteyttä? Se on Lynci on varmaan iso osa, onks
se soittamista vai viestin laittamista?
H4: Sekä että. Että mä ite tykkään paljon soitella. Koska mun mielestä
asiat selvii yleensä paremmin puhumalla kuin viestittelemällä. Mutta
sitten, esim. työkaverin kanssa, niin pidetään ihan chatillakin yhteyttä, se
on koko ajan siinä auki. Sit kysytään aktiivisesti molemmilta, että ”moi,
ootko tehnyt sen” ja ”ai niin, oliks sä tää” ja sitten niiku. Et, sekä että vois
sanoo. Et en mä oikeestaan kännykkää edes käytä.
Lynciä käytetään monipuolisesti. Haastateltavat ottavat esille muun muassa
kouluttamisen, mahdollisuuden keskustella sekä viesteillä reaaliajassa että soittaa ja
sen kautta pystyy tarkistamaan henkilön sijainnin sekä tavoitettavuuden. Iso osa
viestinnästä työpaikan sisällä tapahtuu Lynciä tai esimerkiksi sähköpostia käyttämällä
ja H4 toteaakin, ettei kännykkää tarvita työpäivien aikana.
Haastateltavat kuvaavat, kuinka etäällä oleminen haittaa yhteisöllisyyttä, ei työn
tekemistä. Alla haastateltava H5 näkemys asiasta, jonka haastateltavat jakavat
riippumatta siitä, ovatko he etätyötä tekeviä vai eivät. Ne, jotka tekevät etätyötä ovat
itse irrallaan työyhteisöstä ja ne, jotka eivät tee etätyötä kokevat muiden poissaolon
tyhjinä huoneina ja kertovat, ettei ollut ketään, kelle jutella.
H: No miten, sä sanoit, että susta on kuitenkin tärkeetä olla paikalla
täällä työpaikalla. Voiks joka päivä tehä etätöitä?
H5: No, jotenkin mä näkisin näin, että periaatteessa joo, se varmaan
riippuu siitä työtehtävästä. Mut jotenkin mä luulisin, että jokainen meistä
haluaa olla osa sitä työyhteisöä. Et se on, ehkä siitä vähän irtoaa sitten
siitä päivittäis, tietystä. Kun aika paljon täällä on, asioita käsitellään ja
muuta, ja se ei tarkota, mä oon sitä mieltä, että jos joku on etäpäivällä ja
jotain tapahtuu, niin kyllä me pystytään puhelimella ja muullakin
hoitamaan asioita paljon, ettei se tarkota, että täällä fyysisesti paikan
päällä. Että ehkä enemmän tää yhteisöllisyys ja semmoset on tärkeitä.
Että kyl niin kun itte ja varman voi, ja jollekin se voi sopia, mut kyl mä oon
ite sitä mieltä, että ehkä ei.
Kuitenkin liika poissaolo työpaikalta koetaan ongelmalliseksi tuon suhteen
ylläpitämisen kannalta, vaikka etätyö itsessään näyttäytyy työn kannalta hyvin
positiivisena ilmiönä. H5 kertoo, kuinka tieto kulkee tärkeistä työasioista silloinkin, kun
ollaan etätöissä. Haastateltavat tunnustavat sen, että epäviralliset tiedot jäävät
kertomatta ja että kokemus kuulumisesta yhteisöön on tärkeää. He kokevat, että liialla
poissaololla tästä yhteisöstä irtoaa.
5 Miten etätyö tekijät pitävät yhteisöllisyyttä yllä?
Tässä, viimeisessä analyysiluvussa, kirjoitan siitä, miten etätyötä tekevät toimihenkilöt
pitävät yllä yhteisöllisyyttä etätyöstä huolimatta. Olen jakanut luvun kahteen
alalukuun, joista ensimmäisessä alaluvussa 5.1 tarkastellaan niitä keinoja, joita
haastateltavat käyttävät virtuaaliseen yhteydenpitoon. Edellisessä luvussa 4.3.2 olen
kuvannut niitä tapoja, joilla Microsoft Lynciä käytetään. Tässä luvussa keskityn
enemmän niihin yhteisöllisyyttä ylläpitäviin tapoihin, joita sen avulla voidaan
toteuttaa. Toisessa luvussa 5.2 tarkastellaan niitä kasvokkaisen vuorovaikutuksen
tapoja, joita haastateltavat käyttävät ja kokevat tarvitsevansa yhteisöllisyyden tunteen
ylläpitämiseksi.
5.1 Sähköisesti
Kuten edellisessä luvussa kerrottiin, etätyön ei siis koeta vaikuttavan juurikaan itse
työntekoon ja pääasiallinen syy tähän on se, että työtä tehdään pääosin sähköisesti.
Työtehtävät on siis yhtä vaivatonta suorittaa kotona, jos vain hallitsee tietokoneen
käytön. Jos tietotekninen osaaminen on heikkoa tai aiheuttaa epävarmuutta, näkyy se
haluttomuutena tehdä etätyötä tai epäluulona etätyön tekemistä kohtaan. Etätyön
tekeminen näyttäytyy normaalilla työpaikalla työtätekeville etäällä olemisena, joka
voidaan nähdä ikään kuin yhteisöllisyyden vastakohta. Tutkittavat kokevat olevansa
osa työyhteisöä ja he kokevat, että eivät tule erkaantumaan tai jää työyhteisön
ulkopuolelle, koska he viettävät edelleen osan ajasta työpaikalla. Tämä työpaikalla
vietetty aika on tärkeää, koska yhteisöllisyyttä ja henkilökohtaisia suhteita luodaan
kasvokkain. Tutkittavat kertovat, että etenkin aluksi, kun uusiin ihmisiin tutustutaan ja
heihin luodaan suhteita, on kasvokkainen kanssakäyminen tärkeää.  Tuttuus helpottaa
myös sähköistä kanssakäymistä ja vähentää väärinymmärryksen riskiä. Haastateltavat
siis kokevat, että on nähtävä kasvokkain, vaikka yhteydenpito onnistuisikin sähköisesti.
Useampi haastateltava mainitsee, että jo valmiiksi tuttujen ihmisten kanssa sähköinen
yhteydenpito toimii, mutta tutustuminen uuteen henkilöön olisi paras tehdä
kasvokkain. Tärkeäksi nousee kokemus työyhteisöön kuulumisen tunteesta, joka
häviää, jos ei ole työpaikalla tarpeeksi paljon. Kuitenkin kokemus siitä, mikä on
tarpeellinen määrä voi olla yksilöllinen. Tässä alaluvussa tarkastelen ensin niitä
yhteisöllisyyteen liittyviä sähköisen viestimisen tapoja, joita Lyncin avulla toteutetaan
ja sen jälkeen mietin haastattelujen pohjalta miten tätä viestimistä voitaisiin parantaa.
5.1.1 Lyncillä viestiminen
Teknologia tulee suureksi avuksi etätyössä, eikä etätyössä työtehtävien tekeminen
onnistuisi ilman tietotekniikkaa. Se on myös avuksi yhteyksien ylläpitämisessä
työkavereihin etätyötä tehdessä. Haastateltavat kuvaavat kuitenkin sitä, että
yhteydenpito tapahtuu lähinnä työasioissa. H1 tekee etätöitä kaksi päivää viikossa
lähitoimistossa. Hän istuu kahden kollegansa kanssa samassa työhuoneessa muun
ajan, joista kumpikaan ei tee etätyötä. Hän kertoo, että Lyncissä ei tule vaihdettua
kuulumisia ja etenkin kiire syö yhteydenpitoa.
H: No onks siinä jotain, voiks Lyncillä, vaihatteks te niin kun muuten
kuulumisii, vai onks se ihan vaan semmosta työhön liittyvää mitä te
viestittelette, vai tuleeks siellä et “miten meni viikonloppu?” tai
ylipäänsä?
H2: Aika paljon se on työhön liittyvää, kun me ollaan maanantait kaikki
täällä, niin ne tulee ne viikonloppu kuulumiset tulee aika pitkälle
vaihdettua siinä. Joskus tietysti, jos toinen soittaa, niin tulee jollain
asialla, niin ensin käydään se työasia ja sen jälkeen saattaa mennä se
juttelu hetkeks johonkin muuhun. Mutta aikapitkälle se on lähinnä noita
työasioita. Et kyl me sitten muut kuulumiset yleensä höpötellään tässä
sitten paikan päällä.
H2 tekee yhden päivän viikossa etätyötä kotona ja hänen työyhteisössään etätyötä
tekevät kaikki paitsi yksi. Hän kertoo, että vähintään kerran viikossa kaikki ovat samaan
aikaan normaalilla työntekopaikalla ja he voivat nähdessään vaihtaa kuulumisia. Syyksi
sille, ettei sähköisesti tule vaihdettua kuulumisia on juuri se, että he nähdessään
kerran viikossa voivat vaihtaa kuulumiset kasvotusten.
Myös haastateltava H3 kertoo, että Lyncissä on mahdollista jutella henkilökohtaisiakin
asioita, mutta koska he näkevät työkavereiden kesken myös kasvotusten. Koska
kuulumiset voi vaihtaa silloin kun he näkevät kasvotusten, ei etätyöpäivänä tule
keskusteltua muista kuin työasioista.  Kuitenkin Lyncillä voi myös viestiä
epävirallisemmin ja työntekijät sitä jossain määrin myös tekevät. Etätyötä tekevillä tai
henkilöillä joiden lähipiirissä tehdään etätyötä, on suurempi tarve hoitaa edes jotain
yhteydenpitoa sähköisesti ja keskustella siellä muitakin kuin vain työasioita. Tämä
tuntuu tosin melko luonnolliselta järjestelyltä, koska etätyötä tekevillä on motivaatiota
ja myös osittain tarvetta pitää yhteyttä myös sähköisesti, koska kasvokkaisen
vuorovaikutuksen mahdollisuudet ovat rajatummat. Kuten edellisessä kappaleessa
haastateltavat kertovat, myös H5 kertoo, että lähinnä Lyncissä tapahtuva viestintä
liittyy työasioihin, mutta mukana saattaa olla myös henkilökohtaisten asioiden
läpikäymistä. Haastateltava kertookin, että kuulumisia vaihdetaankin lähinnä vanhojen
kollegoiden kanssa, joita ei siis näe samalla tavalla kuin sitä työyhteisöä, jossa työtä
tehdään. Tämä kertoo omaa kieltään ja puhuu sen puolesta, että jos mahdollisuuksia
kasvokkaiseen vuorovaikutukseen ole, niin turvaudutaan sähköiseen yhteydenpitoon.
Tämä kuitenkin tuntuu olevan vasta se jälkimmäinen vaihtoehto, kasvokkaisen
vuorovaikutuksen ollessa ensisijainen vaihtoehto ylläpitää yhteisöllisyyttä.
Henkilökohtaisten asioiden läpikäymiselle on muitakin foorumeita, joissa voidaan
keskustella asioista kasvokkain. Tällöin Lyncin välityksellä ei ole tarvettakaan
keskustella muista, kuin työhön liittyvistä asioista. Todennäköisesti se, että Lyncissä
keskitytään työasioiden hoitoon, johtuu juuri siitä, että muita keskusteluja voidaan
käydä kasvokkain ja kaikilla etätyön tekeminen on osapäiväistä. Tällöin muille
keskusteluille tulee mahdollisuus silloin, kun ollaan fyysisesti samassa tilassa, eikä
henkilökohtaisia keskusteluja edes tarvitse käydä sähköisesti.
5.1.2 Sähköisen viestinnän kehittäminen
Jotta etätyötä ja virtuaalista yhteydenpitoa voisi kehittää, on kehitettävä siis myös
virtuaalisesti tapahtuvaa epävirallista yhteydenpitoa. Kelassa työhön liittyvät sähköisen
yhteydenpidon tavat ovat vakiintuneita ja laajalle levinneitä. Nämä eivät kuitenkaan
tue tai rakenna yhteisöllisyyttä, vaan sitä varten tarvitaan enemmän epävirallista
yhteydenpitoa.
H8: Ehdotuksia tulevaan: face to face -tapaamiset lyhemmäksi, tarvitaan
foorumeita, joilla Lyncin käyttöä opetellaan. Säännöllisesti Lyncillä
palavereita ja toisinaan face to face -tapaamisia. Huomioitava, että niitä
on. Pitkä matka siihen, että on luonteva osa työyhteisöä/työskentelyä.
Valokuvia voi laittaa, kehitetään uudenlaista työtapaa.
Haastateltava H8 kokee omaavansa itse virtuaalityön tekijän identiteetin. Hänen
työyhteisönsä sijaitsee eri kaupungissa kuin missä hänen varsinainen työpisteensä
sijaitsee. Haastateltavalla oli paljon ideoita siitä, miten sähköistä yhteisöllisyyttä
voitaisiin kehittää, koska hän oli tilanteessaan joutunut miettimään paljon sitä, miten
hän saisi ylläpidettyä suhteitaan työyhteisöönsä, joka on hajallaan eri puolilla Suomea.
Hänellä oli paljon halua ja kiinnostusta sitoutua työyhteisöönsä ja kuvasi varsinaisen
työpisteensä työyhteisöä siten, kuin se olisi hänelle toinen mies, joka yrittää vietellä
hänet pois omasta suhteestaan toiseen mieheen. Haastateltavalla oli paljon
motivaatiota pitää yhteyttä ja ylläpitää virtuaalisesti suhteitaan varsinaiseen
työyhteisöön, joten hän löysi myös keinoja sen toteuttamiseen.
H: Me-henki? Voiko sellaista kehittää tai parantaa? Miten?
H8: Virtuaalisella aamukahvilla, joissa ihmiset puhuvat lomamatkoista.
Niissä rakennetaan tuttuutta, näytetään valokuvia. Rakennetaan
ryhmähenkeä, on sellaista ilmavaa. Työyhteisöön kuuluu se, että avataan
vähän henkilökohtaista. Työelämään kuuluu, että puhutaan lapsista ja
lomista. Joku ystävystyy. – Työ sujuu paremmin ja se rakentaa
luottamusta – Yhteisöllisyyttä tarvitaan työtehtävän hoitoa varten.
Palkka saadaan siitä, että tuotetaan työnantajalle lisäarvoa.
H: Miten voisi kehittää?
H8: Tapoja olla virtuaalisesti yhdessä, aamukahvin ja oppitorin voisi
toteuttaa myös virtuaalisesti. Työryhmissä on töitä, pitää olla jonkinlaista
poolia, perustyöryhmä ja laajempi konteksti. Sinun tutkimuksen
ydinkysymykseen vastaus, että kun ihmiset tutustuvat ja ryhmä alkaa on
nähtävä face to face, mutta kun luotu, kaiken voi hoitaa virtuaalisesti.
Sitä on suunniteltava. Millä tavalla ollaan yhdessä ja milloin nähdään face
to face, ei kaavamaisesti, vaan sovittava yhteistyöprosessin mukaan ja
siihen mikä siihen sopii.
H8 haluaa yrittää vastata tutkimuskysymykseeni ja kertoo, että ihmisten on
tutustuttava kasvokkain, mutta yhteisöllisyyttä voi sen jälkeen ylläpitää sähköisesti.
Vaikka tutkimuskysymykseen tuskin on mahdollista vastata tyhjentävästi yhdellä
lauseella, palaan tähän ”vastaukseen” seuraavassa 7.4.2 luvussa. Haastateltava kuvaa
hyvin konkreettisia keinoja sille, miten yhteisöllisyyttä rakentavia tapoja voi siirtää
sähköiseen muotoon, vaikka niitä on normaalisti totuttu tekemään kasvokkain.  Hän
myös huomauttaa, että se mihin tätä yhteisöllisyyttä tarvitaan, on nimenomaan
työtehtävää varten, jotta sen hoitaminen sujuisi mahdollisimman hyvin. Hän myös
muistuttaa, ettei kaiken tekeminen sähköisesti ole itseisarvo, vaan on mietittävä sitä,
missä kohtaa on järkevää nähdä kasvokkain ja missä tilanteessa voidaan yhtä hyvin
viestiä sähköisesti. Toki on mahdollista, että kuva sähköisestä yhteisöllisyyden
rakentamisesta ja viestimisestä, on hieman romantisoitu. Haastateltavalla on suuri
motivaatio ja halu kehittää tällaista viestintää ja toimia virtuaalityön tekijänä, joksi hän
itseään nimeää. Koska suhtautuminen asiaan on niin positiivisesti latautunut, on H8
keskittynyt näkemään asian positiiviset puolet eikä välttämättä ota huomioon asiaa
kokonaisvaltaisesti. Hänen ajatuksessaan on kuitenkin totuuden siemen.
Olen aiemmassa luvussa 7.3. kuvannut sitä, kuinka pitkälle kehittynyt sähköinen
viestintä mahdollistaa etätyön laajan ja vaivattoman tekemisen. Helpossa
tavoitettavuudessa on kuitenkin myös kääntöpuolensa, eikä kaikki viestiminen
sähköisesti välttämättä ole niin yksiselitteistä. Sähköisten viestimien ansiosta olemme
jatkuvasti tavoitettavissa. Haastateltavat kertovat kysyessäni häiritseekö se, että koko
ajan pitää olla tavoitettavissa, että Lync tai sähköpostiviestit saattavat joskus
keskeyttää jonkin tärkeän ja keskittymistä vaativan. Koska välineitä viestimiselle on
niin monia, on välillä vaikea valita sitä oikeaa välinettä. Haastateltava kertoo
seuraavassa, kuinka sähköpostitse tapahtuvassa viestinnässä syntyi täysin väärä kuva
ihmisestä.
H4: Et mulla oli just yks hyvä esimerkki sähköpostiviestinnästä, et yhden
henkilön kanssa tehtiin yhteistyötä ja sit me väännettiin niistä päivistä ja
sit mulla alko tulee sellanen olo, että onpas tää tosi hankalaa, että mikä
tässä nyt maksaa. Mä ajattelin, että mäpä soitan ja sit kun me puhuttiin,
niin hän oli luullut, että mulla on jotain hankalaa. Et meillä oli molemmilla
siinä sähköpostilla sävy oli mennyt sellaseksi, että se ei ollut enää, siis ei
siellä mitään törkeyksiä ollut eikä mitään, mut se rupes menee sellaseks
vähän niin kun tinkaamiseksi. Sit kun mä soitin se muuttui, et siinä sen
näkee, että pelkällä kirjallinen viestintä ei ole se, mikä tekee tai tavallaan
toimii, et kyl me ihmiset tarvitaan tämmöstä puhetta. Et ehkä se on sitä
me-henkeä.
Ongelma tässä muodostui siitä, etteivät nämä henkilöt osanneet lukea toistensa
sähköpostiviestejä oikein tai he tulkitsivat ne väärin. Kuitenkin kun mukaan viestintään
lisättiin äänen sävy, muuttui viestinnän sisältö erilaiseksi. Tällainen ongelma on
tavallisempi toisilleen vieraiden ihmisten kanssa kuin tuttujen kesken. Tunteita voi
myös välittää kirjoitetussa viestinnässä esimerkiksi hymiöiden avulla, jolloin
väärinymmärryksen riski pienenee. Haastateltava toteaa, että ”kyl me ihmiset
tarvitaan tämmöstä puhetta”. Mihin hän viittaa ”tämmöisellä puheella”? Mahdollisesti
hän viittaa kasvokkain tapahtuvaan haastattelutilanteeseen ja siihen, että minä ja
haastateltava istumme vastakkain tekemässä haastattelua. Näin ollen voisi olettaa että
haastateltava, joka siis on motivoitunut tekemään etätyötä, kokee itsekin kasvokkaisen
tutustumisen ja vuorovaikutuksen tärkeäksi ja toteaa lopuksi, että se luo me-henkeä ja
yhteisöllisyyttä. Tässä tosin palataan siihen tosiasiaan, että sähköisen viestimisen
kaikkia ulottuvuuksia ei Kelassa ole osattu vielä hyödyntää.
Lisäksi sähköisessä viestinnässä on haavoittuvaisuutensa. Siinä missä H8 suhtautui
motivaationsa vuoksi lähes romantisoivaksi sähköiseen viestintään, on H7
suhtautuminen aivan toisesta ääripäästä. Haastateltava ei tee etätyötä ja suhtautuu
tietotekniikan laajaan käyttöön lähes vihamielisesti. Siksi on ymmärrettävää, että hän
suhtautuu negatiivisesti myös sähköiseen viestimiseen ja kertoo siinä esiintyvistä
ongelmista, koska ne kiinnittävät hänen huomionsa muutenkin negatiivisen
suhtautumisen takia.
H: Sanoit, että se Lynci on kuitenkin helpottanut sitä yhteydenpitoa.
H7: No kyllä se on, tosin siinä on teknisiä ongelmia jatkuvasti. Että se ei
ole ihan 100 prosenttinen. Että välillä joku ei pääse linjoille mukaan
kotoonsa ja mistä sitten johtuukin. Onko yhteydet tai käyttötaidot tai joku
muu, mutta ei se niin kun ihan noin vaan mee, että jos on kymmenen
kokousta, niin kahdeksassa on ongelmia.
Haastateltava kertoo teknisistä ongelmista, joita hänen kertomana mukaan ilmenee
paljonkin. Ilmiössä on molempia puolia, sekä hyviä että huonoja, mutta henkilön
suhtautuminen vaikuttaa siihen, kumpiin hän kiinnittää enemmän huomiota
vahvistaakseen omaa käsitystään asiasta. Haastateltava ei kuitenkaan edusta kaikkia
niitä haastateltavia, jotka eivät tee etätyötä ja hänen mielipitäänsä on muihin
verrattuna vahvasti kärjistetty. Mutta nämä kaksi esitettyä ääripäätä auttavat
hahmottamaan koko ilmiön kenttää ja sitä miten muut haastateltavat ja lopulta muut
Kelan työntekijät kentälle asettuvat.
5.2 Kasvokkain
Työ muuttaa muotoaan ja iso osa työstä tehdään muutenkin sähköisesti ja työn
tekeminen tapahtuu tietokoneen ääressä. Jos istuu koneen ääressä yksin, niin missä
ihmisiä sitten tapaa. Haastateltavat puhuvat käytäväkohtaamisten ja epävirallisten
ruokailu ja kahvikeskustelujen tärkeydestä. Tässä luvussa kerron, miksi ja mihin
tutkittavat kokevat, että kasvokkaista vuorovaikutusta kuitenkin tarvitaan. Siinä missä
tietotekniikan kehittyminen on mahdollistanut etätyön tekemisen, mahdollistaa se
myös yhteydenpitämisen etäällä olevaan työkaveriin. Haastateltavat kertovat, kuinka
helppoa yhteyttä on pitää Lyncin välityksellä. Tämä viestintä painottuu kuitenkin
lähinnä työasioihin. Edellä kuvasin sitä, että henkilökohtaisia tai työhön liittymättömiä
asioita käydään kasvotusten läpi, koska siihen on mahdollisuus. Tässä luvussa
käsittelen sitä, millaisissa tilanteissa tällaista viestintää tapahtuu ja millaisen arvon
haastateltavat sille antavat. Luvun lopuksi kuvaan vielä sitä, kuinka haastateltava
vahvasti kokevat, että aluksi on nähtävä kasvotusten, kun työyhteisö syntyy ja
henkilöihin tutustutaan.
Vaikka palavereita pidetään paljon nykyisin myös Lyncissä, on edelleen myös
palavereita, joissa ollaan fyysisesti samassa tilassa. Nämä koetaan edelleen tärkeäksi
virallisen, mutta myös epävirallisen tiedon kanaviksi. Haastateltavat kertovat siitä,
kuinka palavereissa on mahdollista vaihtaa epävirallista tietoa virallisen tiedon lisäksi.
Tämä yhdistää sekä etätyöntekijöitä että niitä, jotka ovat valinneet työn normaalilla
työntekopaikalla. H4 kertoo, kuinka myös Lyncin välityksellä pidettäviä palavereja
voidaan kehittää osallistaviksi, mutta myös kasvokkain pidetyt palaverit ovat tärkeitä ja
käyttää myös itse sanavalintaa ”epävirallinen tieto”. Haastateltava kokevat tärkeänä
kasvokkaiset kohtaamiset. Kuitenkin epäviralliset kohtaamiset esimerkiksi ruokalassa
ovat tärkeitä, koska Lyncillä yhteydenpito on kuitenkin työpainotteista. Nämä
kohtaamiset ovat tärkeitä paitsi hiljaisen tiedon levittämisen kannalta sekä
ystävyyssuhteiden syntymisen kannalta. Niillä on myös yhteisöllisyyttä ylläpitävä
vaikutus.
H: Eroaako työpäivät omalla toimipisteellä ja varsinaisella työpaikalla?
H6: -- Tärkeää on käydä varsinaisella työpaikalla, siellä on paljon
enemmän käytäväkohtaamisia. Tulee paljon enemmän puhuttua ihmisten
kanssa, pyörin käytävillä, minulla ei vakituista työpistettä siellä. Tärkeältä
tuntuu epäviralliset kohtaamiset.
Haastateltava kertoo, että hän kokee tärkeäksi juuri sen, että kun hän tulee käymään
varsinaisella työpaikalla, hän tapaa kasvokkain työkavereitaan. Myös toinen
haastateltava H8 tekee töitä eri paikkakunnalla, kuin missä hänen varsinainen
työpisteensä sijaitsee. Hän kertoo omasta tilanteestaan, että ”oli ketterä liikkumaan”
varsinaiselle työpaikkakunnalle, koska halusi synnyttää vuorovaikutussuhteita sinne ja
tutustua ihmisiin. Hän koki, että vaikka työnpuolesta asia ei olisi vaatinut fyysistä
läsnäoloa, hän halusi vuorovaikutussuhteiden vuoksi olla paikalla. H4 on miettinyt
paljon etätyötä ja kokee sen hyödyllisenä sekä puhuu sen puolesta. Haastateltava
kuvaa kuitenkin tilannetta, jossa ymmärtää sen, että hänelle on eduksi olla työpaikalla
läsnä fyysisesti, vaikka pitää etätyötä hyvänä järjestelynä ja toivoisi enemmän vapautta
sen toteuttamiseen. Hän kuvaa juuri yhdessä lounaalla käymistä ja juorujen
vaihtamista, jotka ovat asioita, jota etätyötä tehdessä ei voi toteuttaa. Etätyötä tekevät
haastateltavani olivat miettineet selkeästi enemmän sähköistä yhteydenpitoa, sen
kehittämistä ja hyötyjä.
Haastateltava kokevat käytännössä kaikki, että vaikka yhteisöllisyyttä ja suhteita
työkavereihin voi ylläpitää sähköisesti, tarvitsee aluksi nähdä ja tutustua ihmisiin
kasvokkain. Etenkin tutustuminen on tapahduttava kasvokkain ja suhteita
työkavereihin ja työyhteisön yhteisöllisyyttä on huollettava säännöllisillä tapaamisilla
fyysisesti samassa tilassa.
H8: - Hymiöillä voi vahvistaa tunneviestintää [sähköisessä viestimisessä].
Jos vanha pohja joka rakennettu kasvokkaisessa, sen päälle voidaan
rakentaa ja jatkossa toimia virtuaalisesti. Ei voi lähettää vieraalle
ihmiselle Lyncissä sydämiä. Oltava joku yhteys, sen jälkeen voidaan
rakentaa.
Haastateltava kertoo hauskasti, ettei tuntemattomille voi lähettää sydämiä lyncissä.
Ajatuksessa tiivistyy paljon sitä, mistä tutkimuksessani on kyse: kasvokkaista
tutustumista, sähköistä yhteyden pitoa ja sen kehittämistä. Kirjoitin aiemmin siitä,
miten sähköistä viestimistä voisi kehittää ja siitä, kuinka sähköisessä viestimisessä
piilee väärinymmärryksen vaara. Sähköistä viestiä voisi kuitenkin tehostaa ja sen
ymmärrettävyyttä parantaa hymiöillä. Niillä voi pehmentää viestiä ja lisätä sen
sisältämää tunnetta, joka ei pelkällä kirjoitetulla viestillä niin hyvin välity. Voisin
kuitenkin väittää, että myös tässä iällä on vaikutusta. Nuoremmat käyttävät sekä
tietotekniikkaa että hymiötä helpommin ja luontevammin kuin vanhemmat henkilöt.
Haastateltava H10 kertoo, että Lyncin välityksellä käytävät kokoukset sujuisivat hänen
mielestää paremmin, jos henkilöt olisivat entuudestaan tuttuja. Hän kertoo
seuraavassa lainauksessa, että tämä helpottaisi keskustelun seuraamista. Hän puhuu
pitkälle samasta asiasta kuin edellisen lainauksen H8, mutta hieman eri näkökulmasta.
H8 kuvaa enemmän epävirallista vuorovaikutusta, mutta H10 puhuu suoraan
työntekemiseen liittyvästä vuorovaikutuksesta.
H: Mikä sä aattelet, että siitä [Lync palaverista] tekee kammottavaa?
H10: No ei ne, no sit sen on se, se on, ehkä se on, että jos sä et just vielä
tunnet ne ihmiset huonommin, sä et ole ehkä nähnyt heitä, ja heidän
tapaansa ilmasta ja puhutaan päällekkäin, sä et oikein hahmota kuka
puhuu ja missä roolissa, niin ehkä siinä pitäis ensin tulla tutummaks ja ne
ensimmäiset kokoukset olla livenä ja sit sen jälkeen pitää tommosia ja sen
jälkeenkin miettiä, että onko ne kahen tunnin mittasia vai jotenkin
lyhyempi kestosia noi Lync palaverit.
Sähköisiä viestimiä aktiivisesti käyttävät haastateltava katsovat, että tuttujen ihmisten
kanssa on helpompi viestiä kasvokkain. Tai sen ainakin katsotaan helpottavan
viestimistä. H7 sen sijaan suhtautui erilailla sähköiseen viestimiseen ja tietotekniikkaan
yleensäkin. Siksi hän ei nää sähköisen viestimisen mahdollisuuksia. On varmasti myös
niin, ettei hänen ole tarve viestiäkään sähköisesti.
H7: Ja siinä mielessä just tää etätyö onkin, no suurin osa näistä mun niin
sanotuista ystävistäni on, ei tee etätöitä, että kyllähän se yhteydenpito
kun porukat on etätöissä, ei oo samanlaista. Ei voi mennä vetään hihasta
ja kysyyn paljon peli päätty eilen.
Haastateltava kertoo, että hänen ystävänsä tekevät normaalilla työpaikalla töitä, joten
hänen ei myöskään ole tarve viestiä heidän kanssaan sähköisesti. Kuten jo
menetelmäosiossa kuvasin, päädyin muuttamaan haastatteluja hieman 3 ensimmäisen
haastattelun jälkeen, koska ei mielestäni tullut tarpeeksi sellaista puhetta, jota
haastettelussa halusin. Haastattelut olivat melko pinnallisia ja lyhyitä, eikä niissä ollut
puhetta tästä aiheesta. Sen vuoksi minulla ei myöskään ole esittää tätä näkökulmaa
tukevia lainauksia kolmesta ensimmäisestä haastattelusta. Voitaisiin kuitenkin ajatella,
että jonkinlainen saturaatio piste olisi saavutettu siinä, että näin moni haastateltava
kuvaa samalla tavalla sitä, kuinka sähköinen vuorovaikutus tarvitsee pohjakseen ensin
kasvokkaista tutustumista.
Se, mitä vähäisestä sosiaalisesta kanssakäymisestä ja läsnäolosta työpaikalla voi
seurata, on vieraantuminen työyhteisöstä. Vieraantumisella tarkoitetaan tässä
yhteydessä sitä, että, että ihminen kokee jääneensä ulkopuolelle ryhmästä tai
vastaavasti ryhmä kokee, ettei henkilö enää kuulu osaksi ryhmää. Toinen asia, minkä
haastateltavat kokivat vähentyneen etätyön tekemisen seurauksena, on juuri
sosiaalisuus. Haastateltavat tarkoittavat tällä juuri niitä epävirallisia kohtaamisia, joissa
keskustellaan henkilökohtaisista tai muista töihin liittymättömistä asioista.
Haastateltavta kertoovat haastatteluissa muun muassa käytäväkohtaamisesta, jossa
voi mennä työkaverin luokse, nykäistä hihasta ja kysyä nopeasti kuulumisia. Osa koki,
ettei tällaista kanssakäymistä voinut tehdä sähköisesti.
6 Tulokset ja keskustelu
Etätyö parantaa työsuoritusta. Kuitenkin keskeinen osa tätä tehokkaampaa työntekoa
on se, että etätöissä työtä tehdään fyysisesti erillään muista. Johdannossa esitin
kysymyksen siitä, miksi etätyö ei yleisty, vaikka tietotekniset edellytykset sille ovat,
etenkin tarkastelun kohteena olleessa Kelassa erittäin hyvät. Uskon, että iso osa siitä,
ettei etätyön tekeminen ei yleisty johtuu juuri yhteisöllisyyden vajeesta, jonka etätyö
aiheuttaa. Tarkastelemassani työyhteisössä etätyöstä johtuva yhteisöllisyyden puute ja
sen tuomat ongelmat on vältetty sillä, että etätyötä ei tehdä kokoaikaisesti. Koen, että
hedelmällisempi ratkaisu työyhteisön, sekä varmasti myös työnantajan kannalta olisi
tukea kuitenkin enemmän sähköisesti tapahtuvaa yhteisöllisyyttä. Se, että etätyötä ja
sen mukanaan tuomia etuja voitaisiin hyödyntää laajemmin, olisi tärkeää keskittyä
juuri tähän vaihtoehtoon ja kannustaa työtekijöitä siirtämään vuorovaikutusta vielä
enemmän verkossa tapahtuvaksi. Nykypäivänä laajalle levinnyt sosiaalisen median
käyttö on hyvä esimerkki siitä, että on mahdollista siirtää henkilökohtaista
vuorovaikutusta sähköisesti tapahtuvaksi. Sosiaalisen media suosio on valtavaa ja sen
käyttöön on kehitetty useita eri sovelluksia, joissa on mahdollista jakaa kuvia, videoita
tai tekstiä.
Etätyö kohtaa edelleen paljon ennakkoluuloja. Yksi tällainen ennakkoluulo on se, että
etätyössä ei tehdä tehokkaasti töitä tai että ei voida luottaa siihen, että etätyöntekijä
tekee työnsä. Työn tekeminen etätöissä on työtä vain lainausmerkeissä. Tämä on
paradoksaalista siinä mielessä, että oman tutkimukseni perusteella tilanne näyttää
olevan päinvastainen. Työpaikalla on mahdollisuus vaeltaa käytävillä ja jutella mukavia.
työkavereiden kanssa. Etätyössä taas työntekijät unohtavat tauot tehdessään töitä niin
keskittyneesti tilanteessa, jossa muiden ihmisten aiheuttamia keskeytyksiä on paljon
vähemmän. Luottamus työntekijää kohtaan on isossa osassa etätyössä, etenkin silloin
kun tehtävä työ on sellaista, jonka suoritetta ei voida suoraan mitata esimerkiksi
tehtyjen ratkaisuiden määrä. Etätyössä työnantajalla on mahdollisuus luottaa
työntekijäänsä ja työntekijällä mahdollisuus osoittautua tuon luottamuksen arvoiseksi.
Myös tämä voi osaltaan auttaa parantamaan yhteisöllisyyttä ja työviihtyvyyttä
työyhteisössä.
Oma tutkimukseni oli vasta pintaraapaisu. Itseäni jäi kiinnostamaan ja mietityttämään
se kieli ja sanat, joilla haastateltavat puhuivat ilmiöstä. Asioille ei ollut vakiintuneita
termejä. Tämä johtuu varmasti siitä, että ilmiö on niin uusi. Puhuttu kieli kertoo
kuitenkin jotain siitä todellisuudesta, jossa puhujat elävät. Miten käytetyt termit ja
valitut sanat heijastavat todellisuutta ja mitä ne kertovat siitä olisi mielenkiintoinen
tutkimuksen aihe. Lisäksi olisin halunnut pureutua enemmän käytäntöyhteisön
teoreettiseen puoleen. Omalla aineistollani ei ollut suoraan mahdollisuutta vastata
kysymykseen siitä oliko kyseessä käytäntöyhteisö. Erityisen kiinnostava asia, joka myös
jäi selvittämättä, on se, millainen määrä sosiaalisuutta on tarpeeksi, jotta henkilö
kokee sen riittävän työhyvinvoinnin kannalta. Entä milloin se alkaa haitata työn
tekemistä? Tällaista asiaa tuskin voi edes yhdellä mittarilla kuvata, koska kyseessä on
niin subjektiivinen asia, mutta olisi kiinnostavaa selvittää miten työntekijät sen
kokevat. Entä miten se eroaa työnantajan näkemyksestä?
Väitin luvussa 4.1 että Lyncillä viestiään lähinnä työasioissa. Tämän voi tulkita sekä
siitä, että virtuaalisen yhteydenpidon epävirallisia formaatteja ei ole vielä kehitetty
tarpeeksi, mutta myös siitä, että tarvetta käydä epävirallista ja ei työhön liittyvää
keskustelua virtuaalisesti ei ole, koska näille keskusteluille tarjoutuu tarpeeksi
mahdollisuuksia kasvotusten. Lyncin käytössä olisi edelleen kehitettävää. On syytä
miettiä, kuinka Lyncin laajamittainen käyttö mahdollistaisi yhteisöllisyyden tunteen
säilymisen työyhteisössä ja kiinteät välit työkavereiden kesken etätyöstä huolimatta.
Henkilöt, jotka ovat epävarmoja tietokoneen käytöstä tai suhtautuvat negatiivisemmin
Lyncin käyttöön, kokevat jäävänsä ulkopuolelle ja suhtautuvat samalla negatiivisemmin
etätyön tekemiseen ja sen vaikutuksiin työyhteisön hyvinvoinnille. Tähän voisi laittaa
myös siitä että ”kehonkieli” ei välity Lyncissä. Ja johonkin kohtaan pohtia sitä
sähköisten viestien vaikeutta, kun sävy ja sanaton viestinä puuttuu kokonaan. Lyncissä
on kuitenkin mahdollisuus liittää pelkän äänen ja tekstin lisäksi myös videokuvaa tai
edes kasvokuva henkilöstä. Lisäksi vuorovaikutusta Lyncin välityksellä voidaan viedä
osallistavampaan suuntaan.
Tutkimuksessa olen antanut työntekijöiden äänen kuulua, mutta varmasti
työnantajapuolellakin on sanottavaa etätyön tekemisestä ja haastateltavaa H8
lainatakseni: ”Palkka saadaan siitä, että tuotetaan työnantajalle lisäarvoa”. Missä
menee raja siinä, että kaikki sosiaalisuus, yhteisöllisyys ja sen ylläpitäminen haittaavat
työn tekemistä. Ihmiset ovat erilaisia ja tarvitsevat erilaisen määrän keskusteluja ja
yhteisöllisyyttä. Töissä ollaan lähtökohtaisesti tekemässä töitä ja työnantaja maksaa
palkkaa myös siitä ajasta, joka käytetään kuulumisten vaihtamiseen. Tietty määrä
sosiaalisuutta auttaa työn tekemistä ja tekee siitä tehokkaampaa. Sosiaalisuus ja
yhteisöllisyyden ylläpitäminen lankeaa jonnekin tehottomuuden ja työhyvinvoinnin
rajamaille. Se, mitä tässä tutkimuksessa ei ole selvitetty on, että missä kulkee sopivan
työhön kuulumattoman sosiaalisen kanssakäymisen raja. Missä vaiheessa
sosiaalisuutta on ikään kuin liikaa työnantajan näkökulmasta? Työnantajaa varmasti
kiinnostaa se, että osuuko tällaisten sosiaalisten tarpeiden yhteensovittaminen
työpäivään siten, ettei se häiritse liikaa itse työhön keskittymistä. Yleensä toisen
sosiaalisuus katkaisee toisen työn tekemisen ja päinvastoin. Elleivät nämä sitten
tapahdu yhteisesti hyväksyttyjen ja käytössä olevien taukojen aikana kuten ruokatauko
tai kahvitunti.
Työnantajan näkökulmasta voi olla vaikeaa hyväksyä sitä, että työaikaa käytetään
henkilökohtaisten suhteiden vahvistamiseen, mutta tämän luoma yhteisöllisyys tukee
myös työntekemistä. Työnantajan kannalta voisi olla järkevää luoda tälle omat
foruminsa. H6 ehdottikin virtuaalisia aamukahveja tällaiseksi tavaksi, jossa on erikseen
varattu aika tällaiselle, eikä se tapahdu ”hallitsemattomasti” työajalla ja haittaa
työntekoa. Kuten edellä on kuvattu, sähköisen viestimisen käsittäminen auttaa myös
suoraan työhön liittyvää vuorovaikutusta, kuten palaverien tai koulutusten pitämistä
Lyncissä.
Voidaan pohtia, kuinka ei kuitenkaan menetetä sitä hyötyä, jota saadaan etätyössä
siitä, että etätyön tekeminen on vähemmän sosiaalista ja sitä kuinka etätyössä saadaan
enemmän aikaiseksi sosiaalisuuden puutteen vuoksi? Osittain tämän perusteella voisin
todeta, että tutkimassani työyhteisössä toteutettu osittainen etätyön tekeminen on
omalla tavallaan myös toimiva ratkaisu. Se, että pitäisikö sitä toteuttaa hieman
vapaammin, eikä niin kaavamaisesti, on eri kysymys. Toisaalta on hyväksyttävää
työnantajan puolelta pyrkimys siihen, että systeemi kohtelisi kaikkia tasapuolisesti.
Kuitenkin pitkässä juoksussa voisi olla hyvä miettiä myös muita ratkaisuja.
Etätyöstä tekee tehokasta juuri se, että siinä sosiaalisuus kärsii ja sitä on vähemmän.
Tällöin aika tulee käytettyä työn tekemiseen. Etätyö muodostaakin tietynlaisen
paradoksin. Sillä on positiivisia vaikutuksia työtehoon ja työn tekemiseen yleensä,
mutta se heikentää sosiaalisuutta, jolla taas voi olla negatiivisia vaikutuksia työssä
viihtymiseen. Parasta työnantajan kannalta olisikin löytää hyvä tasapaino näiden
kahden välille ja tukea myös etätyössä tapahtuvaa virtuaalista yhteisöllisyyden
ylläpitämistä. Tutkimallani osastolla tähän tasapainoon on päästy sillä, että
etätyömahdollisuutta hyödynnetään olemalla etätyössä muutama päivä viikossa. Onko
tämä kuitenkaan pitkän tähtäimen ratkaisuna kovin kestävä? Tutkimukseni alussa
esitin kysymyksen siitä, miksi etätyö ei yleisty nopeammin, vaikka tietotekniset
edellytykset ovat hyvät. Tutkimukseni tuloksesta voi todeta, että jos etätyötä halutaan
kehittää ja lisätä, on kehitettävä sähköistä viestimistä ja panostettava siinä
tapahtuvaan tunneviestintään. Tuttuuden tunnetta on mahdollisuus lisätä myös
verkossa tapahtuvan viestinnän avulla, tästä todisteena on sosiaalisen median suosio.
Uskon, että tähän suuntaan kehitys on menossakin ja myös Kelalla organisaationa on
tahtotilaa lisätä sähköistä viestintää. Kelassa astuu voimaan 1.1. organisaatiomuutos,
jonka uskoisin omalta osaltaan myös varmasti kannustavan tähän, koska oletettavaa
on, että työyhteisöt tulevat hajaantumaan ja olemaan yhä enemmän maantieteellisesti
erillään (Kela.fi 21.9.2015).
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